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Organisaatiofuusiot ovat suosittu, mutta haastava organisaatiomuutoksen muoto. Tutkimusten mukaan jopa puolet fuusioista 
epäonnistuu tavoitteidensa saavuttamisessa, minkä lisäksi myös työntekijät reagoivat fuusioihin negatiivisesti. Tutkijat ovat 
epäilleet, että psykologisten ja sosiaalisten tekijöiden huomiotta jättäminen saattaisi olla usein fuusioiden epäonnistumisen 
taustalla. Tässä työssä tutkitaan organisaatioon ja ammattiryhmään samaistumisen sekä ylintä johtoa kohtaan koetun 
luottamuksen muutoksia Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveysviraston fuusiossa. Lisäksi selvitetään organisaatioon ja 
ammattiryhmään samaistumisen sekä luottamuksen välisiä yhteyksiä. Teoreettisesti tutkimus hyödyntää sosiaalisen identiteetin 
näkökulmaa sekä luottamuksen käsitettä. Temaattisesti tutkimus taas liittyy organisaatiofuusioiden inhimillisen puolen 
tutkimukseen sekä suomalaiseen sosiaali- ja terveysalan fuusiotutkimukseen.  
 
Aineistona on Helsingin yliopiston sosiaalitieteiden laitoksen ”Uhat, mahdollisuudet ja yhteinen tulevaisuus” -hankkeessa kerätty 
kahden mittauskerran pitkittäisaineisto. Ensimmäinen mittaus tehtiin vuoden 2012 syksyllä, noin kolme kuukautta ennen fuusion 
toteutumista, ja toinen vuotta myöhemmin syksyllä 2013. Vastaajia pitkittäisaineistossa on yhteensä  
1 152. Tutkimusmenetelminä käytetään toistettujen mittausten varianssianalyysiä ja askeltavaa regressioanalyysiä. 
Varianssianalyysillä selvitetään organisaatioon ja ammattiryhmään samaistumisessa sekä ylintä johtoa kohtaan koetussa 
luottamuksessa fuusion seurauksena tapahtuneita muutoksia. Kahdella regressioanalyysillä taas selvitetään muuttujien välisiä 
yhteyksiä. Ensimmäisessä regressiomallissa selitettävänä muuttujana on luottamus uuden organisaation ylimpään johtoon ja 
selittävinä muuttujina samaistuminen ammattiryhmään ennen fuusiota, samaistuminen vanhaan organisaatioon ja luottamus 
vanhan organisaation johtoon. Toinen malli on muuten identtinen, mutta selitettävä muuttuja on vaihdettu samaistumiseen uuteen 
organisaatioon. Taustamuuttujina käytetään ammattiryhmäjäsenyyttä ja fuusiota edeltävää organisaatiojäsenyyttä. 
 
Organisaatioon ja ammattiryhmään samaistuminen sekä luottamus ylintä johtoa kohtaan olivat laskeneet fuusion seurauksena. 
Samaistumisen lasku oli samanlaista molemmissa tutkituissa organisaatioissa ja kaikissa tutkituissa ammattiryhmissä. 
Luottamuksen lasku oli samanlaista molemmissa organisaatioissa, mutta ammattiryhmät erosivat toisistaan. Merkittävintä 
luottamuksen lasku oli hallinnon työntekijöiden keskuudessa, kun taas sosiaalialan työntekijöiden luottamus ei laskenut lainkaan. 
Regressioanalyysin mukaan luottamusta uuden organisaation johtoon selittää luottamus vanhan organisaation johtoon, muttei 
organisaatioon samaistuminen. Tilastollisesti merkitseviä selittäjiä ovat myös organisaatio- ja ammattiryhmäjäsenyys. Uuden 
organisaation johtoon luottavat organisaatioista erityisesti terveyskeskuksen ja ammattiryhmistä sosiaali- ja terveysalan työntekijät. 
Selvitettäessä uuteen organisaatioon samaistumiseen vaikuttavia tekijöitä, nousivat tilastollisesti merkitseviksi vanhaan 
organisaatioon samaistuminen ja luottamus vanhan organisaation johtoon.  
 
Tässä työssä toteutettu ammattiryhmäjäsenyyden ja siihen samaistumisen tarkastelu tarjoaa uuden ja mielenkiintoisen 
näkökulman organisaatiofuusioihin, sillä tutkimuksissa on perinteisesti tarkasteltu vain organisaatiojäsenyyttä. Yksilöillä on 
kuitenkin useita sosiaalisia identiteettejä, jotka ovat läsnä myös fuusioissa. Toinen tutkimuksen keskeinen tulos on samaistumisen 
ja luottamuksen suhde. Päinvastoin kuin tutkimuskirjallisuudessa yleensä oletetaan, edeltää tässä aineistossa luottamus 
samaistumista. Perinteisen argumentin mukaan yhteistä sisäryhmäjäsenyyttä voidaan käyttää perusteena luottamuspäätökselle. 
Tässä aineistossa luottamus vanhan organisaation johtoon kuitenkin ennustaa uuden organisaatio identiteetin omaksumista.  
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1 Johdanto 
Organisaatiofuusiot ovat nykyään arkipäivää, sillä yritykset ja julkisyhteisöt käyttävät 
niitä yhä useammin keinona kasvaa ja laajentaa toimintaansa. Vuonna 2013 suoritettiin 
maailmanlaajuisesti lähes 40 000 yritysostoa (Institute of Mergers, Acquisitions and 
Alliances, 2013), minkä lisäksi myös julkisen sektorin organisaatiofuusiot ovat 
tavallisia (Gleibs, Mummendey, Noack, 2008). Julkisen sektorin fuusiot ovat yleistyneet 
myös Suomessa, ja 2000-luvulla on nähty muun muassa Aalto-yliopiston ja työ- ja 
elinkeinoministeriön fuusiot sekä Kansanterveyslaitoksen ja Stakesin yhdistyminen 
Terveyden ja hyvinvoinnin laitokseksi. Tämän tutkimuksen kohteena on Helsingin 
kaupungin sosiaali- ja terveysviraston fuusio. Sosiaali- ja terveystoimen yhdistämiset 
alkoivat Suomen kunnissa 1970-luvulla osana alan kansainvälistä trendiä ja yleistyivät 
voimakkaasti 1990-luvulla (Taskinen, 2005, s. 31–36).  
Cartwright & Cooper ovat kutsuneet fuusioiden suosiota ”ennen näkemättömäksi 
aalloksi” (1992) tai ”fuusiomaniaksi” (1993). Suosiostaan huolimatta fuusiot kuitenkin 
usein epäonnistuvat: kansainväliset arviot taloudellisia mittareilla epäonnistuneiden 
fuusioiden osuudesta vaihtelevat vajaasta puolesta (Cartwright & Schoenberg, 2006) 
lähes 70 %:iin (Amiot, Terry & Callan, 2007). Lisäksi työntekijät reagoivat fuusioon 
usein negatiivisesti (Gleibs ym., 2008).  
Suuren taloudellisen merkityksensä ja korkean epäonnistumisprosenttinsa vuoksi 
fuusioita on tutkittu useista eri näkökulmista viime vuosikymmeninä. On epäilty, että 
fuusion psykologisten ja sosiaalisten ulottuvuuksien huomiotta jättäminen olisi usein 
syynä fuusioiden epäonnistumiseen. Talouden ja strategian lisäksi huomiota tulisi 
kiinnittää muun muassa fuusioituvien ryhmien välisiin suhteisiin ja työntekijöiden 
suhteeseen uuteen organisaatioon, sillä fuusiotilanne itsessään saattaa aiheuttaa stressiä 
sekä ruokkia kilpailua ja vihamielisyyttä ryhmien välillä. (Terry & O´Brien, 2001; Seo 
& Hill, 2005.) Viime vuosikymmeninä onkin alettua tutkia myös fuusioiden inhimillistä 
ja sosiaalista puolta. 
Organisaatio- ja sosiaalipsykologian piirissä fuusioiden tutkimukseen on sovellettu 
muun muassa sosiaalisen identiteetin näkökulmaa (social identity approach), josta 
organisaatiofuusio on ryhmätilanne, jossa kahden erillisen työntekijäryhmän harteille 
sovitetaan uutta yhteistä ryhmäidentiteettiä. Tutkimukset ovat useimmiten keskittyneet 
organisaatioon samaistumiseen ja yhdistyvien ryhmien välisiin statuseroihin ja valta-
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asetelmiin, jolloin muun muassa fuusion sosiaalinen konteksti ja muiden 
samaistumiskohteiden merkitys on jäänyt vähemmälle huomiolle. Tätä on perusteltu 
sillä, että fuusio edustaa muutosta nimenomaan työntekijöiden organisaatioidentiteetille 
(ks. esim. Giessner, Ullrich & van Dick, 2012).  
Viime aikoina on kuitenkin alettu pohtia myös muiden samaistumiskohteiden 
merkitystä. Esimerkiksi van Vuuren, Beelen ja de Jong (2010) havaitsivat 
työntekijöiden puhetapoja analysoineessa tutkimuksessaan, että ihmiset saattavat 
samaistua useisiin ryhmiin fuusiotilanteessa: esimerkiksi ammattiryhmä oli 
työntekijöiden itsensä esiin tuoma samaistumiskohde. Muiden samaistumiskohteiden 
huomioiminen saa tukea myös organisaatiopsykologiasta ja sosiaalisen identiteetin 
tutkimuksesta. Riketan ja van Dickin (2005) mukaan vaikuttaisi siltä, että ihmiset 
samaistuvat voimakkaammin lähimpään työryhmäänsä kuin koko organisaatioonsa. 
Lisäksi esimerkiksi Crisp ja Hewstone (2006) esittävät, että on monia tilanteita, joissa 
useat sosiaaliset kategoriat voivat olla samanaikaisesti läsnä ja arvioita saatetaan tehdä 
niitä yhdistelemällä.  
Toinen fuusiotutkimuksissa usein läsnä ollut teema on luottamus, jota Handbook of 
trust research -kirjan johdannossa kirjan toimittajat Bachman ja Zaheer (2006, s. 1‒3) 
kuvaavat öljyksi, joka pitää yhteiskunnan moottorin käynnissä. Heidän mukaansa 
luottamus on noussut yhteiskunnassa merkittäväksi ilmiöksi ja tätä kautta tärkeäksi 
organisaatiotutkimuksen kohteeksi vasta 1900-luvulla. Taustalla on yhteiskunnan 
monimutkaistuminen, sillä edistyneet viestintäteknologiat, postbyrokraattiset 
organisaatiot, lisääntynyt kansainvälinen kilpailu ja pyrkimys joustavuuteen ovat 
nostaneet luottamuksen markkinoiden ja hierarkioiden rinnalle organisatoristen 
suhteiden koordinaatiomenetelmänä. Vaikka luottamusta on siis epäilemättä aina ollut 
olemassa, siitä on tullut organisaatioiden kannalta merkittävä asia vasta 1900-luvun 
loppupuolella. 
Tämän tutkimuksen tavoite on selvittää eri kohteisiin samaistumisen ja luottamuksen 
merkitystä Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveysviraston organisaatiofuusiossa. 
Tutkimuksessa analysoidaan organisaatioon ja ammattiryhmään samaistumiseen sekä 
organisaation ylintä johtoa kohtaan koetun luottamuksen muutoksia. Lisäksi selvitetään 
eri samaistumiskohteiden merkitystä uuden organisaation johtoa kohtaan koetulle 
luottamukselle. Tutkimus asettuu siis osaksi sosiaalisen identiteetin näkökulmaa 
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hyödyntävää fuusiotutkimusta, mutta se käyttää hyväkseen myös luottamustutkimuksen 
alaa. Ilmiöiden yhdistäminen on mielekästä, sillä fuusiot ovat yleinen yritysten välisen 
yhteistyön muoto, joka liittyy voimakkaasti ryhmäsuhteisiin. Luottamus taas on 
merkittävä organisaatioiden välisen ja sisäisen toiminnan koordinaatiotapa. 
Tutkimusasetelma tuottaa siis kolme merkittävää hyötyä. Ensinnäkin se laajentaa 
fuusiotutkimusten ryhmäjäsenyysnäkökulmaa ottamalla mukaan 
ammattiryhmäjäsenyyden ja siihen samaistumisen. Toiseksi tutkimus tuo lisätietoa 
luottamuksen merkityksestä fuusion integraatiovaiheessa ja luottamuksen sekä 
samaistumisen välisestä suhteesta. Kolmanneksi se tuo sosiaalipsykologisen 
näkökulman melko vähän tutkittuun suomalaisten sosiaali- ja terveystoimen fuusioiden 
kenttään. 
2 Organisaatiofuusiot 
Organisaatiofuusiot ovat lähtöisin yksityiseltä sektorilta, josta niiden käyttö on levinnyt 
myös julkiselle puolelle. Yritysmaailmassa fuusio voi olla seurausta yrityskaupasta 
(acquisition), mikä tarkoittaa, että suurempi yritys ostaa pienemmän ja liittää sen osaksi 
itseään. Yritysfuusio voi tarkoittaa myös kahden pienemmän yrityksen yhdistymisestä 
suuremmaksi yritykseksi (merger).  Yritysmaailmassa fuusio on yleensä seurausta 
kahden yrityksen sopimuksesta tai yritysostosta, kun taas julkisella sektorilla 
fuusiopäätös tulee useimmiten fuusioitavien organisaatioiden ulkopuolelta: jokin ylempi 
hallinnollinen taho päättää organisaatioiden yhdistämisestä, ja organisaatioiden johdolle 
jää fuusion toteuttaminen. Organisaatiofuusiot voivat siis syntyä hyvinkin erilaisista 
vaikuttimista palvelemaan erilaisia tarkoituksia. Tässä työssä fuusiolla tarkoitetaan 
paitsi yksityisen ja julkisen sektorin organisaatioiden yhdistymisiä (merger) myös 
yksityissektorin yritysostoja (acquisition), sillä vaikka tutkimuksen kohteena on julkisen 
sektorin organisaatio, ovat johtopäätökset sovellettavissa myös yksityiselle sektorille. 
Sekä yksityisen että julkisen sektorin organisaatiot käyttävät fuusioita parantaakseen 
kilpailukykyään, alentaakseen kulujaan ja kohdatakseen muuttuvia haasteita (Gleibs 
ym., 2008). Yleisyydestään huolimatta suurin osa fuusioista ei kuitenkaan saavuta niille 
asetettuja tavoitteita (Cartwright & Cooper, 1992). Jos katsotaan taloudellisia mittareita, 
arviot epäonnistuneiden fuusioiden osuudesta vaihtelevat yli puolesta (Terry, 2003) jopa 
seitsemäänkymmeneen prosenttiin (Amiot, Terry & Callan, 2007). Aihe onkin 
herättänyt laajaa kiinnostusta useilla johtamisen tutkimuksen aloilla. Esimerkiksi 
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Faulkner, Teerikangas ja Joseph (2012) erottelevat fuusiotutkimuksen kolmeen 
päälinjaan: strategiseen, rahoitukselliseen ja sosiokulttuuriseen näkökulmaan. 
Strateginen ja rahoituksellinen suuntaus keskittyvät selkeämmin fuusiopäätöksen 
tekemiseen ja fuusiota edeltävään vaiheeseen, kun taas sosiokulttuurinen näkökulma 
painottaa fuusiota seuraavaa integraatiovaihetta (Mt). Tämä tutkimus asettuu osaksi 
fuusioiden sosiokulttuurista tutkimuslinjaa, jota kutsutaan myös fuusioiden inhimillisen 
puolen tutkimukseksi. 
2.1 Fuusioiden inhimillinen puoli 
Cartwrightin (2012) mukaan fuusioiden psykologisen ja inhimillisen puolen tutkimus 
alkoi lisääntyä 1980-luvulla, sillä pelkän talouden ja strategian huomioiminen ei 
riittänyt selittämään fuusioiden suuria epäonnistumisprosentteja. Tutkimusta on 
perusteltu sekä inhimillisten seikkojen vaikutuksella taloudellisiin tavoitteisiin että 
fuusioiden negatiivisilla vaikutuksilla työntekijöiden hyvinvointiin (Amiot ym., 2007).  
Fuusio on merkittävä ja vahingollinen organisaatiomuutoksen muoto ja psykologian 
piirissä sitä onkin tutkittu ainakin selviytymisen (coping), emootioiden, 
oikeudenmukaisuuden, kulttuurin ja sosiaalisen identiteetin näkökulmasta. Näistä eniten 
huomiota on saanut kulttuurillinen paradigma, joka selittää fuusioiden 
integraatiovaikeuksia organisatoristen ja kansallisten kulttuurien eroilla. (Cartwright, 
2012). Kulttuurierojen vuoksi eri työntekijäryhmät ajattelevat ja tuntevat eri tavoin, 
minkä takia he vastustavat uutta organisaatiota ja ovat haluttomia tekemään yhteistyötä 
toistensa kanssa. Cartwrightin mukaan (2012) kulttuurin asema fuusioiden inhimillisen 
puolen tutkimuksessa on jo niin hallitseva, että siitä on tullut syntipukki, jota saatetaan 
syyttää kaikista fuusioiden ongelmista. 
Tämä tutkimus hyödyntää sosiaalisen identiteetin näkökulmaa ja luottamustutkimuksen 
kenttää. Sosiaalisen identiteetin näkökulmasta fuusio on ryhmätilanne, jossa kahdesta 
aiemmin erillisestä organisaatiosta tulee yksi. Tällöin työntekijät joutuvat 
määrittelemään organisaatioidentiteettiään uudelleen, minkä lisäksi fuusio voi uhata 
myös muita työntekijöiden organisaatioon liittyviä identiteettejä. (Giessner ym., 2012). 
Luottamus taas on organisaatioiden kannalta kriittinen resurssi, joka mahdollistaa 
yhteistyön ryhmien välillä (Kramer, 1999.) Sosiaalisen identiteetin näkökulmaan 
palataan luvussa 3.1 ja luottamukseen luvussa 3.2. 
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2.2 Sosiaali- ja terveysalan fuusiot Suomessa 
Sosiaali- ja terveystoimen yhdistämiset käynnistyivät Suomessa 1970-luvulla ja 
lisääntyivät voimakkaasti 1990-luvulla (Taskinen, 2005, s. 15) osana alan kansainvälistä 
hoidon, hoivan ja palvelujärjestelmien eheyttämissuuntausta (mts. 31). Fuusioita on 
perusteltu toisaalta toiminnan tehostamisella ja säästöillä (Sinkkonen, 1993) ja toisaalta 
taas tarpeella asiakaslähtöisiin, joustaviin ja tehokkaisiin palveluprosesseihin sekä 
prosessien kokonaishallintaan (Lehto, 2000, s. 43–47). Sosiaali- ja terveysalan 
integraatiopyrkimykset ovat Suomessa näkyneet myös koulutuksessa. 1990-luvulla 
perusasteen lähihoitajakoulutus syntyi, kun sosiaalialan kodinhoitajakoulutus 
yhdistettiin terveysalan perushoitajakoulutukseen. Sosiaali- ja terveydenhuollon 
yhteistoimintaa on kokeiltu myös opisto- ja ammattikorkeakoulutasolla sekä 
yliopistoissa. (Taskinen, 2005, s. 25–26.) Integraatiota on siis tapahtunut eri tasoilla ja 
eri tavoin. 
Sosiaali- ja terveystoimen fuusiot liittyvät alan kansainvälisten muutossuuntien lisäksi 
myös julkisen hallinnon reformiliikkeeseen, joka näkyi Suomessa 1980- ja 1990-
lukujen vaihteessa käynnistyneessä kuntien yleisessä hallinnon muutoksessa (Taskinen, 
2005, s. 32). Niitä on kuitenkin tutkittu yllättävän vähän. Rintala, Elovainio ja Heikkilä 
selvittivät vuonna 1997 sosiaali- ja terveystoimen fuusioiden taustoja ja vaikutuksia. He 
vertailivat sosiaali- ja terveystoimen fuusion läpikäyneitä kuntia kuntiin, joissa 
organisaatiot olivat vielä erillisiä. Tutkimuksen mukaan fuusio ei ollut vähentänyt 
käyttömenoja eikä synnyttänyt radikaalisti uudenlaisia organisaatiorakenteita. 
Yhdistymiseen olivat päätyneet kunnat, joilla oli kovimmat ympäristön ja talouden 
paineet yhdistämiseen. Saman tutkimuksen mukaan fuusio kuitenkin mahdollisti 
työntekijöiden yhteistyön tiivistämisen, ja fuusion läpikäyneiden kuntien työntekijät 
olivat tyytyväisempiä työtovereihinsa ja työnsä tarjoamiin kehitysmahdollisuuksiin. 
Taskinen (2005) selvitti väitöskirjassaan tutkimuskirjallisuudessa esiintyviä fuusioiden 
typologioita ja kuvausjärjestelmiä sekä tutki empiirisesti, mitkä ovat henkilöstölle 
merkittäviä tekijöitä sosiaali- ja terveysalojen fuusioissa. Tutkimuksen johtopäätöksinä 
Taskinen toteaa, että fuusiot ovat monimuotoinen ja moniulotteinen ilmiö. Olemassa 
olevien tyypittelyjen soveltaminen sosiaali- ja terveystoimeen on ongelmallista, mutta 
ne tarjoavat välineitä käsitteellistää ja analysoida fuusioprosesseja myös sosiaali- ja 
terveysorganisaatioissa. Henkilöstön kannalta olennaisiksi tekijöiksi Taskinen nostaa 
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epäoikeudenmukaisuuden kokemukset ja kulttuurien kohtaamisen. Fuusiotilanne on 
herkkä henkilöstön epäoikeudenmukaisuuden kokemuksille, joita aineistossa aiheutti 
muun muassa tehtävien ja toimitilojen jakaminen, palkitsemisjärjestelmän eriarvoisuus 
ja henkilöstöryhmien erilainen kohtelu. Lisäksi ongelmia voi syntyä, mikäli 
organisaatioiden työkulttuurit ovat erilaiset. Toisaalta voi myös syntyä kulttuurista 
vastustusta, jos alisteinen organisaatio pakotetaan omaksumaan hallitsevan 
organisaation kulttuuri. 
Salmela ja Fagerström (2008) taas tutkivat henkilöstön asenteita tulossa olevaa fuusiota 
kohtaan. Tutkimuksen kohteena oli erikois- ja perusterveydenhoidon organisaatioiden 
fuusio Länsi-Suomessa vuonna 2005, ja se käsitteli fuusiota muutosprosessina lähinnä 
viestinnän näkökulmasta. Tutkimuksen mukaan kohdeorganisaatiossa ongelmia oli 
erityisesti uuden organisaation vision kommunikoinnissa ja tiedottamisessa, sillä 
henkilöstö kaipasi informaatiota prosessin etenemisestä jatkuvasti. Organisaatiot myös 
erosivat odotuksissaan uudesta organisaatiosta, mutta tätä tutkijat selittivät toisen 
organisaation aiemmilla fuusiokokemuksilla.  
3 Teoreettinen tausta 
Tässä luvussa esittelen tässä tutkimuksessa käytetyt teoriat. Aloitan luvun esittelemällä 
sosiaalisen identiteetin teorian ja itsensä kategorisoinnin teorian muodostaman 
sosiaalisen identiteetin näkökulman, minkä jälkeen siirryn tarkastelemaan sosiaalista 
identiteettiä organisaatioissa. Tämän jälkeen esittelen sosiaalisen identiteetin 
näkökulmaa hyödyntävää fuusiotutkimusta. Seuraavaksi esittelen luottamuksen 
käsitteen ja tarkastelen sen merkitystä. Lopuksi siirryn käsittelemään luottamusta 
organisaatioissa ja erityisesti organisaatiofuusioissa. 
3.1 Sosiaalisen identiteetin näkökulma 
Fuusioilmiön ryhmäluonteesta johtuen organisaatiofuusiotutkimuksessa käytetään usein 
sosiaalisen identiteetin lähestymistapaa (social identity approach), joka rakentuu 
Tajfelin ja Turnerin sosiaalisen identiteetin teorialle (1986) sekä Turnerin ja 
kumppaneiden itsensä kategorisoinnin teorialle (self categorization theory) (Turner, 
Hogg, Oakes, Reicher & Wetherell, 1987). Molemmat teoriat lähtevät siitä 
olettamuksesta, että ihmisen minäkuva koostuu persoonallisesta ja sosiaalisesta 
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identiteetistä. Persoonallinen identiteetti erottaa yksilön muista yksilöistä, kun taas 
sosiaalinen identiteetti yhdistää sisäryhmän jäseniä ja erottaa heitä ulkoryhmän 
jäsenistä. Teoriat keskittyvät tähän ihmisen minäkuvan sosiaaliseen komponenttiin. 
Kummassakin teoriassa keskeistä on omaan sisäryhmään samaistuminen. Voimakkaasti 
ryhmäänsä samaistunut yksilö näkee ryhmän erillisenä muista ryhmistä ja kokee 
kuuluvansa siihen. Toisin sanoen hän on omaksunut ryhmän identiteetin omakseen, 
mikä taas vaikuttaa hänen asenteisiinsa ja käytökseensä suhteessa sisä- ja ulkoryhmien 
jäseniin. Ryhmäänsä samaistunut yksilö on omaksunut ryhmän päämäärät ja toimii 
todennäköisemmin ryhmänsä etujen mukaisesti. (van Knippenberg & Ellemers, 2003.) 
Samaistumisen seurauksena myös subjektiivisesti koetut erot sisäryhmän jäsenten 
välillä pienenevät ja sisäryhmän ja ulkoryhmän välillä kasvavat. Toisin sanoen syntyy 
jaottelua ”meihin” ja ”heihin”. (Tajfel & Turner, 1986; Turner ym., 1987.) 
3.1.1 Sosiaalisen identiteetin teoria 
Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan ihmiset pyrkivät saavuttamaan ja ylläpitämään 
positiivista sosiaalista identiteettiä, joka perustuu sisäryhmän ja relevanttien 
ulkoryhmien vertailuun. Keskeinen käsite on status, jolla tarkoitetaan vertailun 
tuottamaa sosiaalista asemaa. Korkean statuksen ryhmä vertautuu positiivisesti muihin 
ryhmiin ja auttaa näin ylläpitämään positiivista minäkuvaa. Kun taas sosiaalinen 
identiteetti ei tyydytä, eli ryhmän status on matala, pyrkivät yksilöt joko vaihtamaan 
ryhmää tai parantamaan ryhmänsä asemaa. (Tajfel & Turner, 1986.) 
Se, miten vertailun tuloksena syntyvään heikoksi koettuun sosiaaliseen identiteettiin 
reagoidaan, riippuu siitä, ajatteleeko yksilö ryhmärajojen olevan läpäistävissä. 
Ensisijainen reagointitapa on yksilöllinen: matalan statuksen ryhmästä lähteminen ja 
siirtyminen korkeamman statuksen ryhmään. Mikäli yksilö taas ei koe ryhmän vaihtoa 
mahdolliseksi, hän voi teorian mukaan käyttää ryhmän aseman parantamiseen tähtääviä 
kollektiivisia sosiaalisen identiteetin kohennuskeinoja. Näitä ovat esimerkiksi 
sosiaalinen luovuus, jonka ilmenemismuotoja voivat olla vertailun kohteena olevan 
ryhmän vaihto, käytettyjen arviointiulottuvuuksien vaihto omalle ryhmälle 
suosiollisempiin tai käytettyjen vertailu-ulottuvuuksien kyseenalaistaminen. (Tajfel & 
Turner, 1986.) Organisaatiokontekstissa ryhmän vaihto saattaa tarkoittaa esimerkiksi 
pyrkimystä korkeamman statuksen ammattiryhmään tai korkeamman statuksen 
organisaatioon. Sosiaalisesta luovuudesta taas on kyse esimerkiksi silloin, kun 
11 
 
 
 
heikommin menestyneen yrityksen työntekijä alkaa verrata yritystään toiseen vielä 
heikommin menestyneeseen tai alkaa painottaa yrityksen vahvuuksia suhteessa 
paremmin menestyneeseen kilpailijaan.  
Korkeamman statuksen ryhmä taas pyrkii ylläpitämään positiivista sosiaalista 
identiteettiään. Positiivisen sosiaalisen identiteetin säilyttäminen edellyttää, että 
olemassa olevat ryhmärajat ja ryhmien välinen status-ero säilyvät. Näin ollen korkean 
statuksen ryhmä pyrkii vastustamaan muutosta, kun heille edullinen vallitseva tilanne 
on uhattuna. Korkean statuksen ryhmälle ryhmärajojen läpäisevyys on uhka, ja he 
saattavatkin käynnistää ulkoryhmän syrjintään ja sisäryhmän suosintaan johtavan 
sosiaalisen kilpailun vastustaessaan muutosta. (Haslam, 2001, s. 27.)   
3.1.2 Itsensä kategorisoinnin teoria 
Kun sosiaalisen identiteetin teoria selittää nimenomaan ryhmien välisiä suhteita, 
keskittyy itsensä kategorisoinnin teoria taas sosiaalisiin suhteisiin yleensä. Teorian 
mukaan yksilö voi luokitella itseään usealla abstraktiotasolla. Alimmalla tasolla 
ihminen määrittelee itsensä yksilöksi erona kaikkiin muihin ihmisiin, kun taas 
ylemmillä tasoilla hän määrittää itsensä kuuluvaksi erilaisiin ryhmiin (”me”) erona 
muihin ryhmiin (”ne”). Ylemmät abstraktiotasot voivat pitää sisällään alempia tasoja. 
Esimerkiksi ryhmä ”eurooppalaiset” pitää sisällään ryhmän ”suomalaiset” ja ryhmä 
”eurooppalaiset” taas kuuluu ryhmään ”kaikki ihmiset” erona muihin eliöihin. (Turner 
ym., 1987; Van Dick, Ullrich, Tissington, 2006; Haslam, 2001.) 
Itsensä kategorisoinnin teorian mukaan ihmisellä on siis useita sosiaalisia identiteettejä 
ja luokitteluun kuuluu olennaisena osana eronteko muihin ryhmiin. Kategorisoinnin 
seurauksena koetut erot sisäryhmän jäsenten välillä pienenevät, kun taas erot sisä- ja 
ulkoryhmän välillä kasvavat. Sisäryhmän jäsenet nähdään enemmän itsen kaltaisina, 
kun taas ulkoryhmän koettu erilaisuus korostuu. Vaikuttaakseen yksilön asenteisiin ja 
käytökseen tietyn sosiaalisen identiteetin on kuitenkin aktivoiduttava tiettyjen 
tilannekohtaisen tekijöiden, kuten arvioijan valmiuden ja kategorian tilannekohtaisen 
sopivuuden, vaikutuksella. (Turner ym., 1987; Van Dick ym., 2006; Haslam, 2001.) 
Toisin sanoen toimiakseen missä tahansa sosiaalisessa tilanteessa yksilön on ensin 
määriteltävä millä ryhmäjäsenyyksillä on tilanteen kannalta merkitystä ja mihin näistä 
ryhmistä tilanteessa läsnä olevat henkilöt kuuluvat.  
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Useat rinnakkaiset, sisäkkäiset ja kilpailevat sosiaaliset identiteetit ovat läsnä myös 
organisaatiokonteksteissa. Työntekijöille relevantteja identiteettejä ovat ainakin 
organisaatio, työryhmä, ammattiryhmä ja organisaatiotaso. (Ashforth & Johnson, 2001). 
Sosiaalisten identiteettien merkitykseen organisaatioissa paneudutaan tarkemmin 
seuraavassa luvussa. 
3.1.3 Sosiaalinen identiteetti organisaatiokontekstissa 
Organisaatiopsykologiseen tutkimukseen samaistumisen käsitteen toivat alun perin 
Ashforth ja Mael (1989), joiden mukaan organisaatioon samaistuminen on eräs 
sosiaalisen samaistumisen muoto. Sosiaalisen identiteetin lähestymistavan mukaan 
samaistumisella tarkoitetaan ryhmän jäsenyyden omaksumista: mitä voimakkaammin 
yksilö näkee itsensä ryhmän jäsenenä, sitä enemmän ryhmäjäsenyys vaikuttaa hänen 
asenteisiinsa ja käytökseensä. (van Knippenberg, van Knippenberg, Monden & de 
Lime, 2002).  
Giessnerin ja kollegoiden (2012) mukaan organisaatioon samaistumisella on monia 
positiivisia vaikutuksia ja tärkeä rooli työntekijöiden toiminnan ymmärtämisessä. 
Samaistuminen vaikuttaa työntekijöiden suoriutumiseen, motivaatioon sekä 
näkemyksiin, ja sen on tutkimuksissa osoitettu olevan positiivisessa yhteydessä muun 
muassa työtyytyväisyyteen ja negatiivisessa yhteydessä työpaikan vaihtosuunnitelmiin 
(mt.). Samaistumista koko organisaatioon voidaan siis pitää toivottavana, mutta 
samaistumisella voi olla myös muita kohteita. Van Dick, Wagner, Stellmacher ja Christ 
(2004) erottelevat neljä organisaatiokontekstissa vaikuttavaa samaistumiskohdetta: uran, 
työryhmän, ammattiryhmän ja organisaation. Tutkijoiden mukaan ura edustaa 
sosiaalisen identiteetin teorian mukaista persoonallista identiteettiä, kun taas muut 
kohteet ovat erilaisia sosiaalisia identiteettejä. Eri samaistumiskohteet aktivoituvat eri 
tilanteissa ja vaikuttavat työntekijöiden reaktioihin eri tavoin. 
3.1.4 Organisaatiofuusiot sosiaalisen identiteetin näkökulmasta 
Sosiaalisen identiteetin näkökulman hyödyntäminen fuusiotutkimuksissa aloitettiin 
1990-luvun alkupuolella osana fuusioiden inhimillisen puolen tutkimusta (Cartwright & 
Schoenberg, 2006). Tutkimusperinteessä fuusio määritellään kahden ryhmän 
uudelleenkategorisoimiseksi yhdeksi ryhmäksi (van Knippenberg ym., 2002), jolloin 
fuusion tavoitteena pidetään työntekijöiden samaistumista uuteen organisaation. Tällöin 
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samaistumisen lisäksi olennaisiksi käsitteiksi ovat nousseet muun muassa status, 
dominanssi ja identiteetin jatkuvuus. 
3.1.4.1 Samaistuminen 
Organisaatioon samaistumisen positiiviset vaikutukset on todennettu myös 
fuusiokontekstissa. Van Dick ja kumppanit (2006) havaitsivat sairaaloiden fuusiota 
käsittelevässä tutkimuksessaan, että samaistumisella fuusiosta syntyneeseen uuteen 
organisaatioon oli yhteys moniin organisaation kannalta positiivisiin seikkoihin, kuten 
kasvaneeseen työtyytyväisyyteen, vähentyneisiin työpaikan vaihto -suunnitelmiin ja 
lisääntyneeseen organisaatiokansalaiskäyttäytymiseen. Uuteen organisaatioon 
samaistumista pidetään merkkinä fuusion onnistumisesta, joten sitä on myös tutkittu 
paljon.  
Fuusiokontekstissa organisaatioon samaistumisella ajatellaan olevan kaksi mahdollista 
kohdetta: fuusiota edeltävä vanha organisaatio ja fuusion synnyttämä uusi organisaatio. 
Tutkimuksissa organisaatioon samaistumisen on havaittu laskevan fuusion seurauksena 
(van Knippenberg ym. 2002; Haapamäki & Lipponen, 2009), eli fuusiota edeltäneeseen 
omaan organisaatioon samaistutaan keskimäärin enemmän kuin uuteen organisaatioon 
fuusion jälkeen. Vanhaan organisaatioon samaistumisen on kuitenkin havaittu 
ennustavan uuteen organisaatioon samaistumista. Tätä on selitetty valta-aseman 
tuomalla organisaatioidentiteetin jatkuvuudella, sillä vanhaan organisaatioon 
samaistuminen ennustaa nimenomaan dominoivan ryhmän uuteen organisaatioon 
samaistumista. (van Knippenberg & van Leeuwen &, 2001). Fuusion aiheuttama 
muutos on dominoivalle ryhmälle pienempi, minkä takia samaistuminen siirtyy 
vanhasta organisaatiosta uuteen. 
3.1.4.2 Ryhmien suhteellinen asema 
Fuusio saattaa näyttää hyvin erilaiselta eri ryhmien silmin katsottuna, ja ryhmien 
suhdetta toisiinsa on tarkasteltu ainakin statuksen ja dominanssin näkökulmista. 
Statuksella viitataan ryhmien väliselle vertailulle perustuvaan sosiaaliseen asemaan, kun 
taas dominanssi liittyy ryhmien väliseen valta-asetelmaan.  
Status 
Status on yksi sosiaalisen identiteetin teorian keskeisimpiä käsitteitä, ja sen merkitystä 
fuusioissa ovat tutkineet muun muassa Terry kollegoineen (Terry ym., 2001; Terry & 
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O´Brien, 2001). Ryhmän fuusiota edeltävällä statuksella on havaittu olevan yhteys 
uuteen organisaatioon samaistumiseen. Matalan statuksen ryhmä samaistuu uuteen 
organisaation heikommin ja sopeutuu fuusion jälkeiseen uuteen organisaatioon 
muutenkin huonommin.  
Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan matalan statuksen ryhmän jäsenet alkavat tässä 
tilanteessa toimia statuksensa parantamiseksi. Terry kollegoineen (Terry ym., 2001; 
Terry & O´Brien, 2001) onkin havainnut, että ryhmärajojen läpäisevyys edesauttaa 
matalan statuksen ryhmän samaistumista uuteen organisaatioon. Matalan statuksen 
ryhmä myös suosii sisäryhmää enemmän ja tekee sitä erityisesti ulottuvuuksilla, jotka 
eivät ole relevantteja ryhmien väliselle status-erolle. Korkean statuksen ryhmä taas 
reagoi lähes päinvastaisella tavalla, eli suosii sisäryhmää nimenomaan status-
relevanteilla ulottuvuuksilla ja samaistuu korkean koetun läpäisevyyden oloissa 
heikommin sisäryhmäänsä. (Mt.) Ryhmärajojen läpäisevyys kertoo tutkijoiden mukaan 
sosiaalisen identiteetin teorian ensisijaisesta statuksen nosto -keinosta, eli ryhmän 
vaihdosta. Sisäryhmän suosinnan he näkevät sosiaalisena kilpailuna ja vertailu-
ulottuvuuksien vaihdon sosiaalisena luovuutena.  
Sekä korkean että matalan statuksen ryhmän reagointia organisaatiofuusioon selittää 
sosiaaliseen identiteettiin kohdistuva uhka. Matalan statuksen ryhmä kokee uhkaa 
voimakkaammin ja erityisesti silloin, kun ryhmien väliset rajat ovat läpäisemättömät. 
Korkean statuksen ryhmä taas kokee läpäisevien ryhmärajojen uhkaavan ryhmän 
korkeampaa statusta ja positiivista sosiaalista identiteettiä. (Terry ym., 2001.) Tämä 
uhka taas aiheuttaa sisäryhmän suosintaa, mikä näkyy status-relevanteilla 
ulottuvuuksilla korkean statuksen ryhmässä ja status-irrelevanteilla ulottuvuuksilla 
matalan statuksen ryhmässä (Terry & O´Brien, 2001). Käytännössä tämä voi tarkoittaa 
esimerkiksi sitä, että molemmat ryhmät tunnustavat korkean statuksen ryhmän 
suuremman tehokkuuden, mutta matalan statuksen ryhmä painottaa organisaationsa 
hyvää henkeä. 
Dominanssi 
Fuusiotutkimuksissa dominanssilla tarkoitetaan organisaation mahdollisuutta vaikuttaa 
fuusioon. Dominoivalla organisaatiolla voi olla suurempi valta vaikuttaa esimerkiksi 
fuusiomallin valintaan (Giessner, Viki, Otten, Terry & Täuber. 2006) ja tulevan 
organisaation muotoon (van Knippenberg ym., 2002). Dominoivalle asemalle voi olla 
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monia eri syitä, kuten organisaation suurempi koko, parempi taloudellinen asema tai 
ryhmän korkeampi status. 
Tutkimuskirjallisuudessa statuksen ja dominanssin käsitteet liitetään läheisesti toisiinsa. 
Kyse on kuitenkin eri käsitteistä, sillä status on seurausta mistä tahansa relevantista 
vertailusta, kun taas dominanssi kertoo valta-asemasta. Osittain samat asiat kuitenkin 
tuottavat sekä statusta että dominanssia, ja esimerkiksi van Knippenbergin (2002) 
mukaan korkeamman statuksen ryhmä useimmiten dominoi fuusiota. Tilanne saattaa 
kuitenkin olla myös päinvastainen esimerkiksi silloin, kun suuri kauppaketju ostaa 
pienen erikoisliikkeen. Monet dominanssin vaikutusta selvittäneet tutkimukset ovat 
kuitenkin tuottaneet hyvin statuksen vaikutuksen kaltaisia tuloksia. Esimerkiksi Gleibs 
ja kumppanit (2008) tutkivat pitkittäistutkimuksella, miten uuteen organisaation 
samaistuminen muuttuu fuusion edetessä, ja havaitsivat, että dominoiva ryhmä 
samaistuu voimakkaammin uuteen organisaatioon. Dominoivassa ryhmässä 
samastuminen fuusiota edeltäneeseen organisaatioon ennusti myös samaistumista 
uuteen organisaatioon, mutta dominoidussa ryhmässä yhteyttä ei ollut.  
Käsitteiden eroja selvittää van Vuurenin ja kumppaneiden (2010) kvalitatiivinen 
yliopistojen yhdistymistä käsitellyt tutkimus. He tutkivat fuusioon osallistuneiden 
puhetapoja ja huomasivat, että vastaajilla saattoi olla hyvin ristiriitaisia käsityksiä 
ryhmien status- ja dominanssi-asemista. Molemmat ryhmät tunnustivat ryhmien 
vahvuudet ja heikkoudet, mutta painottivat eri ulottuvuuksia arvioidessaan statusta ja 
dominanssia. Molemmat ryhmät kokivat olevansa korkean statuksen ryhmä, ja 
kumpikin ryhmä myös koki tulleensa dominoiduksi fuusiossa. Tutkijat toteavatkin, että 
vaikka status ja dominanssi ovat osittain päällekkäisiä käsitteitä, voidaan niitä määritellä 
myös eri ulottuvuuksilla. Tutkimuksen kohteena olleissa organisaatioissa fuusion 
kokeneet työntekijät erittelivät ainakin akateemista, poliittista ja älyllistä ylivertaisuutta 
sekä yhdistivät status ja dominanssi -käsitteet eri ulottuvuuksiin omasta asemastaan 
riippuen. 
3.1.4.3 Fuusiomallit sosiaalipsykologiassa 
Giessner kollegoineen (2006) erittelee neljä erilaista fuusiomallia, jotka kertovat 
yhdistyvien organisaatioiden suhteesta. Mallit myös vaikuttavat fuusion osapuoliin eri 
tavoin.  
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Assimilaatiomallissa organisaatio sulattaa toisen osakseen, jolloin assimiloidun 
organisaation identiteetti lakkaa olemasta ja jäljelle jää vain dominoivan organisaation 
identiteetti. Useimmiten uusi organisaatio tällöin myös säilyttää dominoivan 
organisaation nimen.  Tyypillisin esimerkki assimilaatiofuusiosta lienee yritysosto, 
jossa ostettu yritys liitetään osaksi ostavaa yritystä. Assimilaatiossa saattaa kuitenkin 
myös olla kyse yksinkertaisesti pienemmän tai vähemmän valtaa omaavaan 
organisaation liittämisestä isompaan tai enemmän valtaa omaavaan organisaatioon. 
Näin voi käydä esimerkiksi kuntaliitoksessa, jossa pieni kunta liitetään osaksi selvästi 
suurempaa kuntaa. Pienempi kunta lakkaa olemasta ja sen organisaatiorakenne saattaa 
säilyä osana suurempaa kuntaa. 
Transformaatiomallissa kaksi organisaatiota yhdistyy ja tuottaa kokonaan uuden 
organisaation, jossa fuusiota edeltäneet organisaatioidentiteetit eivät ole enää 
tunnistettavissa. Giessner piti transformaatiomallin tunnusmerkkeinä esimerkiksi uuden 
päämajan perustamista, uuden ylimmän johdon nimittämistä, kokonaan uudistettua 
toimintaa ja uudenlaista organisaation ulkomuotoa. Tyypillisesti myös organisaation 
nimi ja logo vaihdetaan ja kaikki työntekijät joutuvat omaksumaan uuden 
organisaatioidentiteetin.  
Kolmanneksi malliksi Giessner erottaa integraatiofuusiot, joita voi olla kahdenlaisia. 
Tasasuhta-integraatiossa (equity integration) kummallakin organisaatiolla on yhtä 
paljon valtaa ja uusi organisaatio edustaa yhtä suurelta osin kummankin yhdistyvän 
organisaation identiteettiä ja kulttuuria. Suhteutetussa integraatiossa (proportional 
integration) valta jaetaan suhteessa organisaatioiden statukseen tai dominanssiin. 
Statukseen ja dominanssiin voi vaikuttaa esimerkiksi organisaatioiden koko, tehokkuus, 
taloudellinen tilanne tai valta-asema fuusiossa. Integraatio tarkoittaa siis, että 
kummallakin on valtaa ja että kummankin osapuolen identiteetti on tunnistettavissa 
uudessa organisaatiossa, mutta integraatio voidaan toteuttaa joko tasasuhtaisena tai 
suhteutettuna.  
Giessnerin ja kollegoiden (2006) fuusiomallit esittävät erilaiset organisaatioiden 
yhdistymistavat sosiaalipsykologian kannalta mielekkäästi. Mallit eroavat toisistaan 
erityisesti siinä, mikä on fuusioituvien organisaatioiden identiteettien suhde uudessa 
organisaatiossa. Assimilaatiofuusion seurauksena uudessa organisaatiossa on 
tunnistettavissa vain toinen ja integraation seurauksena molemmat fuusioita edeltäneistä 
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organisaatioista. Transformaation seurauksena taas kumpikaan fuusiota edeltäneistä 
organisaatioista ei ole tunnistettavissa. Mallit liittyvät siis läheisesti fuusion valta-
asetelmiin ja siihen, missä määrin uusi organisaatio edustaa fuusiota edeltäneitä 
organisaatioita.  
3.1.4.4 Identiteetin jatkuvuus 
Sosiaalisen identiteetin näkökulmasta fuusio voidaan ajatella kahden aiemmin erillisen 
ryhmän uudelleenkategorisoimiseksi yhdeksi uudeksi ryhmäksi. Syntynyt organisaatio 
ei kuitenkaan ole siinä mielessä uusi, että se pitää sisällään myös fuusioita edeltäneet 
ryhmät, jolloin on mahdollista, että jompikumpi tai jopa molemmat fuusiopartnerit 
kokevat siirtymän uuteen organisaation pieneksi. Tällöin heidän sanotaan kokevan 
jatkuvuutta organisaatioidentiteetissään. (van Knippenberg & van Leeuwen, 2001.) 
Minimaalisten ryhmien paradigmaa käyttäneessä kokeessa van Knippenberg & van 
Leeuwen havaitsivat, että juuri jatkuvuuden kokemus selittää vanhaan ja uuteen 
organisaatioon samaistumisen välistä yhteyttä.  
Jatkuvuutta kokee siis erityisesti dominoiva fuusiopartneri, joka käyttää valta-
asemaansa muokatakseen uudesta organisaatiosta heidän fuusiota edeltäneen 
organisaationsa kaltaisen (van Knippenberg & van Leeuwen, 2001). Tämän puolesta 
puhuvat myös Boenin ja kollegoiden (Boen, Vanbeselaere, Brebels, Huybens & Millet, 
2007) kokeellinen tutkimus ja Giessnerin edellisessä luvussa esitellyt fuusiomallit. 
Boenin ja kumppaneiden mukaan samaistumisen siirtymistä selittää ryhmän 
suhteellinen havaittavuus (relative representation). Mitä voimakkaammin vanha ryhmä 
on havaittavissa uudessa, eli mitä pienempi on siirtymä uuteen ryhmään, sitä 
voimakkaammin myös samaistuminen siirtyy. Giessner kollegoineen (2006) tutki 
korkean ja matalan statuksen ryhmien reagointia erilaisiin fuusiomalleihin ja havaitsi, 
että matalan statuksen ryhmä koki suhteutetun integraation ja assimilaation 
uhkaavimmiksi malleiksi ja tuki tasasuhta-integraatiota ja transformaatiota. Korkean 
statuksen ryhmä taas koki tasasuhta-integraation ja transformaation uhkaavimmiksi ja 
tuki suhteutettua integraatiota ja assimilaatiota. Voidaan siis ajatella, että ryhmät 
pyrkivät maksimoimaan organisaatioidentiteettinsä jatkuvuutta tukemalla fuusiomalleja, 
joissa heidän fuusiota edeltänyt organisaatioidentiteettinsä säilyy olosuhteisiin nähden 
mahdollisimman voimakkaana. 
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3.1.4.5 Ammattiryhmä ja organisaation alaryhmät 
Fuusiotutkimuksissa fuusion ajatellaan lisäävän organisaatioiden jäsenten tietoisuutta 
organisaatioidentiteetistään, minkä seurauksena organisaatioidentiteetti nousee 
keskeiseksi (Giessner ym., 2012). Tämän takia sosiaalisen identiteetin näkökulmaa 
käyttävät fuusiotutkimukset keskittyvät pääosin organisaatioidentiteettiin ja fuusion 
vaikutuksiin organisaatioon samaistumiseen. Itsensä kategorisoinnin teoria kuitenkin 
esittää, että yksilöillä on useita sosiaalisia identiteettejä useilla abstraktiotasoilla (Turner 
ym., 1987) ja viimeaikaisissa tutkimuksissa myös muiden ryhmäjäsenyyksien ja 
samaistumiskohteiden merkitys on tuotu esiin. 
Van Vuuren ja kumppanit (2010) tutkivat puhetapoja, joita fuusion kokeneet työntekijät 
käyttivät puhuessaan samaistumisesta ja organisaatioiden välisistä status- ja valtaeroista. 
He havaitsivat, että työntekijöiden kertomien fuusiotarinoiden edetessä myös muiden 
samaistumiskohteiden, kuten ammatti-identiteetin, merkitys kasvoi. Tutkijoiden 
johtopäätös oli, että fuusion edetessä työntekijöiden samaistuminen siirtyi 
organisaatiosta ammattiin. Heidän mukaansa tietty samaistumisen taso on tarpeen, jotta 
yksilö voi perustella työhönsä pistämän panoksen. Lisäksi organisaation menettäessä 
merkitystään ammatillisen identiteetin arvo kasvaa. Vastaavanlaista siirtymää on 
havaittu myös yksityisyrittäjästä työntekijöiksi siirtyneiden lääkäreiden 
sitoutumiskohteissa (Thompson & van de Ven, 2002). 
Muiden samaistumiskohteiden merkitystä fuusioissa ovat tutkineet myös Lupina-
Wegener, Schneider ja van Dick (2011). He tutkivat työtekijöiden kokemuksia 
integraatioprosessin aikana käyttäen sekä kvantitatiivisia että kvalitatiivisia menetelmiä. 
Tutkimuksen kohteen oli eurooppalaisen lääkealan yrityksen fuusio, jossa suurempi 
yritys osti pienemmän ja liitti sen osaksi omaa paikallisosastoaan. Tutkijat erottivat 
fuusiossa kolme ryhmää: ostavan yrityksen keskusjohdon, ostavan yrityksen 
paikallisosaston, jonka osaksi ostettu organisaatio tuli, ja ostetun organisaation. 
Poikkileikkaustutkimuksessa havaittiin, että kaikki kolme ryhmää olivat yhtä ylpeitä 
uudesta organisaatiostaan, eikä yhteisen sisäryhmän kokemuksessa ollut eroja. Myös 
ryhmärajojen läpäisevyys oli samantasoista kaikkien ryhmien mielestä ja kulttuurillista 
muutosta koki odotetusti vain ostettu organisaatio. Tiettyjen muuttujien suhteen 
jakolinjoja sen sijaan löytyi ostavan yrityksen sisältä, sillä sekä ostettu yritys, että 
ostavan yrityksen paikallisosasto raportoivat itsenäisyyden laskua ja kokivat, että valtaa 
on erityisesti keskusjohdolla. Eroa oli myös organisaatioidentiteettiin kohdistuvan uhan 
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kokemuksissa. Suurinta uhkaa koki ostavan yrityksen paikallisosasto ja pienintä saman 
yrityksen keskusjohto. Myös uhkien lähteet olivat kvalitatiivisen aineiston perusteella 
erilaisia.  
3.2 Luottamus 
Luottamus on monitahoinen käsite, jota on tutkittu useilla tieteenaloilla. Yleisimmin se 
määritellään positiivisille odotuksille perustuvaksi valmiudeksi asettua haavoittuvaiseen 
asemaan suhteessa toiseen (McEvily, Weber,  Bicchieri & Ho, 2006). Luottajalla 
(trustor) on odotus tai uskomus, että luotettu taho (trustee) toimii aktiivisen yhteistyön 
hengessä suhteessa luottajaan tai vähintään tätä vahingoittamatta. Luottamuksen 
syntyminen edellyttää, että luottamuksen kohteella on mahdollisuus toimia 
opportunistisesti luottajan vahingoksi. (Gargiulo & Ertug, 2006.) Luottamuksen 
ajatellaan siis edellyttävän riskiä, sillä luottamusta ei tarvita, jos toinen osapuoli tietää 
varmasti miten toinen tulee toimimaan. Toisaalta luottamus edellyttää myös 
riippuvuutta luotettavan toimista. Luottamus on myös määritelty päätökseksi asettua 
riippuvaiseen asemaan suhteessa toiseen osapuoleen riskin vallitessa (Currall & Inkpen, 
2006).  
Tutkijoiden luottamukselle antamia määritelmiä voidaan jaotella eri ulottuvuuksilla. 
Ensinnäkin luottamus saatetaan nähdä joko asenteena tai toimintana. Esimerkiksi Dirks 
(2006) määrittelee luottamuksen luottajan psykologiseksi tilaksi, kun taas Currall ja 
Inkpen (2006) puhuvat päätöksestä asettua riippuvaiseksi suhteessa toiseen osapuoleen. 
Nooteboomin (2006) mukaan taas luottamus on mielentila, joka voi johtaa luottavaiseen 
käytökseen, mutta luottavaista käytöstä voi ilmetä myös ilman varsinaista luottamuksen 
kokemusta. Toinen merkittävä luottamuskäsityksiä jakava tekijä on luottamuksen ja 
kontrollin suhde, josta Longin ja Sitkinin (2006) mukaan vallitsee monenlaisia 
käsityksiä. Ne voidaan nähdä toistensa korvikkeina, eli kontrollia tarvitaan korvaamaan 
luottamusta tai luottamus vähentää kontrollin tarvetta. Esimerkkejä on myös tilanteista, 
joissa luottamus ja kontrolli tukevat toisiaan tai vaikuttavat organisaatiossa toisistaan 
riippumatta. Luottamus saatetaan myös nähdä eräänlaisena kontrollin muotona (Long & 
Sitkin, 2006) tai sopimuksen täydentäjänä tai korvikkeena (Nielsen, 2011). 
Mayerin, Schoormanin ja Davisin (1995) organisaatiokontekstiin kehittämä 
integratiivinen malli taas erottaa luottamuksen sen syntyyn vaikuttavista tekijöistä ja 
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luottavaisesta käytöksestä. Mallin mukaan arviot luottamuksen kohteen luotettavuudesta 
ja luottajan henkilökohtainen luottamustaipumus vaikuttavat luottamukseen, joka taas 
voi johtaa luottavaiseen käytökseen. Mayerin ja kollegoiden mukaan riski on 
luottamuksen kannalta olennainen tekijä, mutta se syntyy vasta siirryttäessä 
luottamuksesta luottavaiseen käytökseen: luottamus itsessään ei vielä edellytä riskiä. 
Tutkijat painottavat myös kontekstin merkitystä, sillä olosuhteet - kuten riskin määrä, 
osapuolien välinen suhde ja aiemmat kokemukset - vaikuttavat sekä luottajan tekemiin 
luotettavuusarvioihin että luottamustaipumukseen. 
Handbook of trust research -kirjan johdannossa kirjan toimittajat Bachman ja Zaheer 
(2006) kuvaavat luottamusta öljyksi, joka pitää moottorin käynnissä. Luottamus on 
ikään kuin liukaste, joka vähentää kitkaa sosiaalisten toimijoiden välillä ja helpottaa 
yhteiskunnan toimintaa. Banerjeen, Bowien ja Pavonen (2006) mukaan luottamus myös 
tukee markkinoiden tehokasta toimintaa ja parantaa yhteistyötä yritysten välillä. 
Luottamuksen positiiviset vaikutukset näkyvät myös yksilö- ja ryhmätasolla. 
Esimerkiksi Dirksin (2006) mukaan luottamuksella johtajaan on positiivisia vaikutuksia. 
Yksilötasolla luottamus muun muassa ennustaa parempaa työsuoritusta, vähäisempää 
aikomusta vaihtaa työpaikkaa, korkeampaa työtyytyväisyyttä ja suurempaa sitoutumista 
organisaatioon ja johdon päätöksiin. Organisaatio- tai ryhmätasolla korkeampi 
luottamus johtajaan taas ennustaa parempia myyntituloksia, suurempaa voittoa, 
parempaa asiakastyytyväisyyttä ja vähäisempää työvoiman vaihtuvuutta. Dirks (2006) 
esittää, että positiivinen vaikutus syntyy kahta kautta. Luottamus toisaalta kohentaa 
yksilösuorituksia ja toisaalta taas auttaa ryhmää keskittymään yhteiseen päämäärään. 
Myös Long ja Sitkin ovat tutkineet vaikutuksia, joita seuraa luottamuksesta johtajaan. 
Heidän mukaansa luottamus lisää vapaaehtoista mukautumista johtajan päätöksiin ja 
organisaation sääntöihin sekä sitoutumista organisaatioon.  
Luottamuksella on siis havaittu olevan monia suoria hyötyjä, mutta siitä voi olla myös 
haittaa. Esimerkiksi Gargiulon ja Ertugin (2006) mukaan luottamus voi johtaa suhteen 
kannalta tarpeettomiin sitoumuksiin, kun osapuolet pyrkivät signaloimaan omaa 
luotettavuuttaan. Organisaatiokontekstissa liiallinen luottamus voi lisäksi vaikeuttaa 
puuttumista tehokkuusongelmiin, ja äärimmilleen vietynä sokea luottamus voi johtaa 
huonoihin päätöksiin. Gargiulon ja Ertugin (2006) mukaan onkin olemassa 
optimaalinen luottamuksen määrä, jonka ylittäminen ja tai alittaminen on haitallista.  
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Luottamuksen negatiivisina puolina voidaan mainita myös epäluottamus (distrust). 
Dirksin (2006) mukaan luottamus saattaa olla helpompi hajottaa kuin rakentaa. Jo 
yksittäinen luottamuksen rikkova tapaus voi vähentää luottamusta merkittävästi, ja 
luottamuksen rakentaminen uudelleen saattaa olla vaikeampaa kuin luottamuksen 
saavuttaminen alunperin. Luottamusrikkomus voi pudottaa luottamuksen suhteen 
alkutilaa alhaisemmalle tasolle, jolloin matka rikkomusta edeltävälle tasolle on pidempi 
kuin se oli suhteen alkuvaiheessa. (Mt.) 
3.2.1 Luottamus yksilöiden, ryhmien ja organisaatioiden välisenä ilmiönä 
Luottamus käsitetään usein yksilöiden väliseksi. Luottamusta voi kuitenkin ilmetä 
useilla tasoilla, sillä sekä luottaja että luottamuksen kohde voivat olla yksilöitä, ryhmiä 
tai organisaatioita. (Currall & Inkpen, 2006). Organisaatiopsykologiassa ihmistenvälistä 
luottamusta (interpersonal trust) voi ilmetä esimerkiksi työntekijöiden välillä tai 
esimies–alais-suhteessa. Yksilö voi myös luottaa esimerkiksi omaan välittömään 
työryhmäänsä tai organisaatioonsa. Toisaalta ryhmä tai organisaatio voi luottaa yksilöön 
tai toiseen ryhmään tai organisaatioon. Esimerkki organisaatioiden välisestä 
luottamuksesta on vaikka tavaraa tilaavan organisaation luottamus tavaran toimittajaan 
tai yhteistyötä tekevien yritysten välinen luottamus. Luottamuksen kohteena voi olla 
myös instituutio, esimerkiksi poliisi, valtiovalta tai organisaatiokontekstissa vaikka oma 
tai joku toinen yritys.  
Luottamus yhdellä tasolla voi myös toimia kontekstina luottamukselle toisella tasolla 
(Currall & Inkpen, 2006), eli yhden tason luottamus voi vaikuttaa luottamukseen 
toisella tasolla. Käytännössä tämä voi tarkoittaa esimerkiksi sitä, että kahden eri 
organisaation johtajien välinen yksilötason luottamus voi tukea organisaatioiden välisen 
luottamuksen kehitystä tai organisaatioiden välillä vallitseva epäluottamus voi haitata 
organisaatioiden jäsenten välisen yksilö- tai ryhmätason luottamuksen syntyä. 
3.2.2 Luottamuksen synty ja edellytykset 
Luottamuksen selittäminen ja määritteleminen on haastavaa, sillä käsitteenä se on 
samaan aikaan sekä arkipäiväinen että monitahoinen. Luottamus on läsnä kaikessa 
sosiaalisessa toiminnassa ja koostuu useista komponenteista, mutta on samaan aikaan 
niin automaattista, ettei siihen arjessa juuri kiinnitä huomiota. Tässä alaluvussa esittelen 
luottamuksen syntyä ja rakentumista.  
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3.2.2.1 Luottamuksen psykologinen tausta 
Luottamusta on tutkittu laboratoriotutkimuksissa, joissa osallistujat ovat vuorotellen 
jakaneet rahaa itsensä ja toisen osallistujan kesken. Tutkimuksissa on havaittu, että 
ihmisillä on taipumus tehdä riskiä sisältävä ensimmäinen siirto, joka mahdollistaa 
luottamuksen synnyn. Evoluutiopsykologinen selitys ilmiölle on, että ihmisillä on 
luontainen taipumus vastavuoroisuuteen ja suhteellisen riskin hyväksyntään, sillä se oli 
hyödyllistä metsästäjä-keräilijä-yhteiskunnissa, joissa ruuan määrä vaihteli. 
(Nooteboom, 2006). Näkemyksen mukaan myös ryhmien ja organisaatioiden välinen 
luottamus on lähtöisin ihmisyksilöiden psykologisesta taipumuksesta luottaa. Tämä 
osaltaan avaisi käsitteen selittämisen vaikeutta, sillä luottamus olisi yhtä luontainen osa 
ihmiselämää kuin vaikka näkökyky.  
Kramerin (2006) mukaan ihmisillä on kognitiivisia sääntöjä, joiden perusteella he 
tekevät luottamuspäätöksiä ja käytöksellisiä sääntöjä, jotka ohjaavat toimintaa 
kognitiivisten sääntöjen pohjalta. Kognitiivisia sääntöjä ovat suhtautumis- (orienting 
rules) ja tulkintasäännöt (interpretation rules), jotka auttavat ihmisiä luokittelemaan ja 
tulkitsemaan tilannetta. Käyttäytymissäännöt taas ovat toimintasääntöjä, joiden 
perusteella ihmiset valitsevat luottamustilanteen kannalta sopivan käyttäytymistavan.  
Kramer (2006) esittää intuitiivisen sosiaalisen tarkkailijan -mallissaan (intuitive social 
auditor model) kognitiivisen ja käytöksellisen luottamusprosessin etenevän 
suhtautumissäännöistä käytössääntöihin, minkä jälkeen tilannetta arvioidaan 
tulkintasääntöjen perusteella. Suhtautumissäännöt sisältävät esimerkiksi odotuksia 
tilanteesta ja saattavat ohjata huomiota tietynlaisten lisätodisteiden etsimiseen. 
Käytössäännöt taas ohjaavat käytöstä, joka saattaa pyrkiä esimerkiksi luottamuksen 
herättämiseen tai opportunistisen käytöksen estämiseen toisessa osapuolessa. 
Tulkintasäännöillä luodaan tilanteen merkitystä jälkikäteen, eli saatetaan esimerkiksi 
arvioida, oliko toinen osapuoli luottamuksen arvoinen. Tilanteen tulkinta taas saattaa 
vaikuttaa yksilön suhtautumiseen ja käytökseen tulevissa luottamuspäätöstä 
edellyttävissä tilanteissa. Käytännössä hän saattaa esimerkiksi suhtautua seuraavaan 
vastaavaan tilanteeseen epäluuloisemmin tai luottavaisemmin. Kaiken kaikkiaan koko 
prosessin tarkoitus on siis auttaa yksilöä luottamuksen hyötyjen saavuttamisessa ja 
samaan aikaan minimoida kustannuksia, joita aiheutuu väärään kohteeseen 
luottamisesta. 
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3.2.2.2 Luottamuksen rakentuminen ja rakentaminen 
Gargiulo ja Ertug (2006) jaottelevat luottamukseen rakentumiseen vaikuttavat tekijät 
luonteenlaadullisiin (dispositional), suhteellisiin (relational) ja tilannekohtaisiin 
(contextual). Luonteenlaatuun liittyvät tekijät viittaavat yksilöllisiin eroihin: siihen, että 
jotkut saattavat olla lähtökohtaisesti luottavampia kuin toiset. Suhteelliset tekijät taas 
viittaavat luottajan ja luottamuksen kohteen väliseen suhteeseen, jossa aikaisemmat 
suorat ja epäsuorat kokemukset toisesta vaikuttavat luottamuksen syntyyn. Hyvät 
kokemukset ja tiheä vuorovaikutus ruokkivat luottamusta, kun taas huonot kokemukset 
vähentävät sitä. Tilannekohtaiset tekijät taas liittyvät kontekstiin jossa suhde kehittyy, 
eli esimerkiksi siihen, kuinka suuri riski suhteeseen sisältyy.  
Mayerin ja kumppaneiden (1995) mukaan luottamuksen syntyyn organisaatioissa 
vaikuttaa luottajan arviot luottamuksen kohteen luotettavuudesta (trustworthiness), 
luottajan henkilökohtaiset luottamustaipumukset ja konteksti. Luottaja arvioi 
luottamuksen kohdetta suhteessa tilanteeseen sekä omiin taipumuksiinsa ja tekee 
syntyneen luottamuksen perusteella päätöksen käyttäytyä tai olla käyttäytymättä 
luottavaisesti. Kohteen luotettavuus taas koostuu heidän mukaansa kolmesta 
komponentista: luottamuksen kohteen kyvykkyydestä (ability), hyväntahtoisuudesta 
(benevolence) ja hyveellisyydestä (integrity). Kyvykkyys viittaa luottamuksen kohteen 
kykyyn toimia tietyllä tilanteen kannalta merkityksellisellä alueella. Hyväntahtoisuus 
taas tarkoittaa laajuutta, jolla luottamuksen kohteen odotetaan toimivan luottajan 
hyväksi. Hyveellisyys taas liittyy luottamuksen kohteen johdonmukaisuuteen ja 
arvoihin. Se tarkoittaa luottajan käsitystä siitä, että luottamuksen kohde toimii tiettyjen 
periaatteiden mukaan. Mitä korkeammalla tasolla kaikki kolme luotettavuuden osa-
aluetta ovat, sitä varmemmin kokemus luottamuksesta syntyy. 
Johtajiin kohdistuvaa luottamusta käsittelevässä artikkelissaan Dirks (2006) taas nimeää 
käytöksen merkittävimmäksi – tai ainakin tutkituimmaksi – luottamuksen 
rakentumiseen vaikuttavaksi tekijäksi. Johtajan rehellisyyttä, pätevyyttä ja 
hyväntahtoisuutta signaloiva käytös luo pohjan luottamukselle. Dirks toteaa myös, että 
johtajan rooli itsessään saattaa vaikeuttaa luottamuksen rakentamista. Hänen mukaansa 
johtajat joutuvat tekemisiin luottamusdilemmojen kanssa, jotka tekevät mahdottomaksi 
käyttäytyä luottamusta herättävästi kaikkia osapuolia kohtaan. Esimerkiksi johtajan 
vastuut omia esimiehiään kohtaan saattavat pakottaa hänet toimimaan tavalla, joka 
tuhoaa alaisten luottamusta häntä kohtaan.  
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Luottamuksen syntyyn vaikuttavat myös tiedon määrä ja yhteinen kulttuuri. Van de Ven 
ja Ringin (2006) organisaatioiden välistä yhteistyötä käsittelevän artikkelin mukaan 
tiedon jakaminen lisääntyy luottamuksen lisääntyessä. Luotetulle partnerille siis 
annetaan enemmän tietoa, mikä taas helpottaa yhteistyötä. Artikkelin mukaan myös 
kulttuurilla on merkitystä. Luotamme ihmisiin joiden kanssa jaamme yhteisen kulttuurin 
ja yhteiset arvot. Yhteisen kulttuurin ja arvojen puolesta puhuu myös sosiaalisen 
identiteetin teoria (Haslam, 2004, s. 227). Luotamme ihmisiin jotka kuuluvat ”meihin” 
eivätkä ”heihin”, eli ihmisiin joiden kanssa meillä on yhteinen sosiaalinen identiteetti ja 
yhteinen sisäryhmä. Platown, Haslamin, Foddyn ja Gracen (2003) mukaan sisäryhmän 
jäseniin luottaminen on seurausta nimenomaan tunnetusta yhteisestä ryhmäjäsenyydestä 
eikä esimerkiksi siitä, että sisäryhmän jäseniä itsessään pidettäisiin anteliaampina. 
Luottaja siis valitsee luottamuksen kohteeksi sisäryhmän jäsenen, kun hän tietää myös 
luottamuksen kohteen tietävän jaetusta ryhmäjäsenyydestä. 
3.2.3 Luottamus organisaatiofuusiossa 
Tässä tutkimuksessa luottamusta käsitellään muuttujana fuusion integraatioprosessissa, 
mutta luottamus on läsnä fuusion muissakin vaiheissa. Yrityskaupoissa se vaikuttaa 
fuusiopartnerin valintaan ja samalla fuusion syntymiseen (Graebner, 2009), minkä 
lisäksi luottamus on tärkeä tekijä neuvotteluissa (Tomlinson, Dineen & Lewicki, 2009; 
De Dreu & Van Kleef, 2003). On havaittu, että fuusiopartnerin valinnassa ja 
fuusioneuvotteluissa osapuolten välillä vallitsee usein luottamuksen epäsymmetria 
(Graebner, 2009; Zaheer & Zaheer, 2006), eli partnereiden luottamus toisiaan kohtaan 
saattaa olla eri tasolla, ja luottamuksella saattaa olla osapuolille erilainen merkitys. 
Organisaatioiden välisen integraation alkaessa luottamus on läsnä useilla tasoilla. 
Esimerkiksi yritysostoissa fuusion onnistumiseen voi vaikuttaa ostettavan yrityksen 
työntekijöiden luottamus omaan tai fuusiopartnerin johtoon ja ostavan yrityksen johdon 
luottamus ostettavaan yritykseen (Stahl & Sitkin, 2005). Fuusio itsessään voi myös 
vaikuttaa luottamukseen negatiivisesti (Maguire & Phillips, 2008).  
Tässä luvussa tarkastelen tutkimuksia, jotka käsittelevät luottamusta 
organisaatiofuusioissa. Ensin esittelen integraatioprosessiin liittyvää tutkimusta, minkä 
jälkeen käyn läpi seurauksia, joita luottamuksen menettämisellä voi fuusiolle ja uudelle 
organisaatiolle olla.  Lopuksi käsittelen luottamusta fuusioprosessin kannalta. 
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3.2.3.1 Luottamus fuusion jälkeen 
Maguire ja Philips (2008) tutkivat institutionaalisen luottamuksen menetetystä pankki- 
ja vakuutusalan fuusiossa. Institutionaalisella luottamuksella he tarkoittavat yksilön 
odotusta, että organisoitu järjestelmä toimii ennustettavasti ja hyväntahtoisesti. 
Tutkimuksen kontekstissa tällä viitataan työntekijöiden luottamukseen fuusiossa 
syntynyttä uutta organisaatiota kohtaan. Haastattelututkimus toteutettiin fuusion jälkeen, 
ja kohteeksi valittiin erityisesti luottamusongelmista kärsiviä osastoja. Haastatteluissa 
selvisi, että kaikki fuusioituneen yrityksen johdon osoittamat haastateltavat olivat 
samasta fuusiota edeltäneestä organisaatiosta, joten tutkimuksen keskiöön nousi 
kysymys, miksi ja miten fuusio romahdutti juuri heidän luottamuksensa. Haastatteluja 
tehtiin kahden vuoden aikana, joten myös luottamuksen kehitystä voitiin analysoida.  
Tutkijat havaitsivat, että institutionaalisen luottamuksen menetys liittyi voimakkaasti 
samaistumiseen. Haastateltavat olivat samaistuneet voimakkaasti fuusiota edeltäneeseen 
organisaatioonsa, mutta eivät fuusion jälkeen kyenneet samaistumaan uuteen 
organisaatioon, vaan säilyttivät fuusiota edeltäneen identiteetin. Tätä selitti osaltaan se, 
että toisen fuusiopartnerin identiteettiin liittyvät puhetavat olivat alkaneet tulla uudessa 
organisaatiossa keskeisiksi. Haastatellut työntekijät eivät siis voineet enää kokea 
kuuluvansa koko organisaatiota yhdistävään sisäryhmään, joten he menettivät 
luottamuksen organisaatioon. Luottamusta laski myös uuden organisaatioidentiteetin 
monitulkintaisuus, eli useat organisaatiossa samaan aikaan elävät puhetavat. Tutkijat 
myös havaitsivat, että vaikka organisaatioidentiteetin monitulkintaisuus vähenisi ajan 
myötä, ei tämä välttämättä johtaisi lisääntyneeseen samaistumiseen ja luottamukseen. 
(Maguire & Philips, 2008.) Organisaatiofuusio voi siis heikentää luottamusta hyvin 
pitkäaikaisesti, jos samaistuminen menetetään.  
Maguiren ja Philipsin tutkimus näyttää, miten fuusio voi romahduttaa työntekijöiden 
luottamuksen työnantajaa kohtaan. Mutta mitkä seikat sitten vaikuttavat luottamuksen 
syntyyn tai menetykseen fuusiota seuraavassa integraatiossa? Tähän vastatakseen Stahl 
& Sitkin (2005) ovat rakentaneet mallin, joka selittää luottamukseen vaikuttavia 
tekijöitä. Malli keskittyy erityisesti yritysostoihin, mutta tutkijoiden mukaan se on 
sovellettavissa kaikkiin organisaatiofuusioihin, joihin liittyy epäsymmetrinen valta-
asetelma. 
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Stahlin & Sitkinin (2005) malli keskittyy siihen, luottavatko ostettavan yrityksen 
työntekijät ostavan yrityksen johtoon, ja luottaako ostavan yrityksen johto ostettavan 
yrityksen työntekijöihin. He luokittelevat työntekijöiden luottamukseen vaikuttavat 
tekijät fuusiotilanteeseen ja integraatioprosessiin liittyviin tekijöihin. Tilannetekijöitä 
ovat esimerkiksi valtauksen vihamielisyys, organisaatioiden väliset valtaerot, yritysten 
suhteelliset tehokkuuserot, kulttuurillinen samankaltaisuus ja positiiviset aiemmat 
kokemukset toisesta yrityksestä. Ostettavan yrityksen työntekijöiden luottamuksen 
kannalta tilanne on heikoin, jos kyseessä yllättävä ja vihamielinen yritysvaltaus, jossa 
yritysten välillä on suuret valta- ja kulttuurierot. Tilannetta saattaa vielä pahentaa, jos 
ostettavan yrityksen työntekijöillä on huonoja kokemuksia vuorovaikutuksesta ostavan 
yrityksen kanssa.  
Prosessiin liittyviä tekijöitä ovat esimerkiksi itsenäisyyden määrä, integraation nopeus, 
kulttuurillinen suvaitsevaisuus ja herkkyys, viestinnän laatu ja palkinnot sekä tunne 
turvatusta työsuhteesta. Integraatiossa sanotaan olevan tietty aikaikkuna, jonka aikana 
se pitäisi toteuttaa. Sekä liian nopea että liian hidas fuusio ruokkii epäluottamusta 
ostettavan yrityksen työntekijöissä.  Myös itsenäisyyden menetys ja ostavan yrityksen 
kulttuurillisen suvaitsevaisuuden puute ovat haitallisia ostettavan yrityksen 
työntekijöiden luottamukselle. Korkein luottamus saavutetaan, kun ostava yritys on 
monikulttuurinen, eikä kontrolloi ostettavaa yritystä liian tarkasti, jolloin ostetun 
yrityksen työntekijät voivat vapaammin säilyttää kulttuurinsa ja työskentelytapansa. 
Viimeisinä vaikuttimina ovat viestinnän laatu ja turvallisuuden kokemus. 
Fuusiotilanteen stressaavuutta voidaan lieventää tarjoamalla oikeaa tietoa riittävästi ja 
tukemalla ostettavan yrityksen työntekijöiden kokemusta turvatusta työpaikasta. (Stahl 
& Sitkin, 2005). 
3.2.3.2 Luottamuksen menetyksen seuraukset 
Edellisessä luvussa esitelty Stahlin ja Sitkinin (2005) malli luottamuksesta fuusiota 
seuraavassa integraatiossa käsittelee myös luottamuksen ja luotettavuuden vaikutuksia. 
Myös vaikutusten osalta he käsittelevät luottamusta ostettavan yrityksen työntekijöiden 
luottamuksena ostavan yrityksen johtoon ja ostavan yrityksen johdon luottamuksena 
ostettavan yrityksen työntekijöihin. Aikaisempaan tutkimukseen nojaten he esittävät, 
että työtekijöiden luottamuksella on monia positiivisia vaikutuksia fuusiota seuraavan 
integraation onnistumiseen. Luottamus muun muassa parantaa työtyytyväisyyttä ja 
sitoutumista organisaatioon sekä lisää työntekijöiden valmiutta asettaa organisaation etu 
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omien etujen edelle. Se voi myös parantaa organisaatioiden välistä viestintää ja 
yhteistyötä. Tutkijoiden mukaan luottamus siis auttaa moniin seikkoihin, joihin fuusion 
on todettu vaikuttavan negatiivisesti.  
Kuva muuttuu monimutkaisemmaksi, kun yhtälöön lisätään ostavan yrityksen johdon 
luottamus ostettavaan yritykseen. Fuusio on prosessi, jossa organisaatiot ja niiden eri 
tasot ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa ja näin vaikuttavat toistensa toimintaan. Tämä 
näkyy niin, että työtekijöiden reaktiot fuusioon vaikuttavat ostavan yrityksen johdon 
toimintaan, mikä taas vaikuttaa työntekijöiden reaktioihin edellisessä luvussa kuvatuilla 
tavoilla. Jos ostettavan yrityksen työntekijät eivät esimerkiksi saavuta heille asetettuja 
tuottavuustavoitteita, tai monet heistä irtisanoutuvat, johdon luottamus saattaa heikentyä 
ja se saattaa ryhtyä toimiin, jotka ennestään heikentävät työntekijöiden luottamusta. 
(Stahl & Sitkin, 2005). Luottamus vaikuttaisi siis olevan hyvinkin tärkeä komponentti 
fuusiossa. Yhden osapuolen luottamus voi ruokkia toisen osapuolen luottamusta ja näin 
parantaa fuusion onnistumismahdollisuuksia. Toisaalta voi käydä myös päinvastoin: 
toisen osapuolen epäluottamus voi nakertaa toisen luottamusta ja näin huonontaa 
fuusion onnistumismahdollisuuksia.  
3.2.3.3 Fuusioprosessi ja luottamuksen dynaaminen luonne 
Fuusio on prosessi eli tapahtumaketju, jolla on aloituspiste ja jokin lopputulos. 
Fuusioprosessin aikana organisaatioiden eri toimijat ovat vuorovaikutuksessa eli 
vaikuttavat toistensa toimintaan. Tämä näkyy edellisessä luvussa esitellyssä 
yrityskauppoja käsittelevässä Stahlin ja Sitkinin mallissa. Yritysten strategisten liittojen 
näkökulmasta dynaamisuutta on käsitellyt muun muassa Nielsen (2011). 
Nielsenin (2011) mukaan liitto ei ole staattinen, vaan se perustuu kumppanin aiemman 
käytöksen toistuvaan uudelleen arviointiin. Arviot käytöksestä vaikuttavat 
luottamuksen, ja toisaalta luottamus tukee vapaaehtoista vaihtoa osapuolten välillä ja 
myös tiiviimpiä sosiaalisia suhteita, jotka taas vähentävät epävarmuutta tulevissa 
transaktioissa. Luottamus siis saattaa tukea käytöstä, joka edistää luottamusta, mikä taas 
näkyy osapuolten odotuksissa suhteessa toisiinsa. Syntyy eräänlainen silmukka 
(feedback loop), jossa luottamus yhteistyön yhdessä vaiheessa ruokkii luottamusta 
muissa vaiheissa. Yhteistyösuhteen luottamuksen vaikutus saattaa näkyä myös tulevissa 
suhteissa, sillä aiemmat positiiviset kokemukset potentiaalisesta partnerista vaikuttavat 
partnerin valintaan tulevaisuudessa. (Nielsen, 2011.) 
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Stahlin ja Sitkinin (2005) mallissa on samankaltaista dynaamisuutta, mutta sitä 
tarkastellaan eri tasolla. Ostavan yrityksen johdon luottamus ostettavan yrityksen 
työntekijöiden vaikuttaa heidän päätöksiinsä fuusion toteutuksesta. Epäluottamus 
saattaa esimerkiksi johtaa ostettavan yrityksen työntekijöiden tiukempaan kontrolliin. 
Tämä taas vaikuttaa ostettavan yrityksen työntekijöiden käytökseen ja luottamukseen. 
Tiukempi kontrolli ja vähäisempi autonomia vähentävät ostettavan yrityksen 
työntekijöiden luottamusta ostavan yrityksen johtoon ja vaikuttavat näin heidän 
käytökseensä. Tämä käytös taas saattaa edelleen vaikuttaa ostavan yrityksen johdon 
toimintaan. (Stahl & Sitkin, 2005.) Tässäkin tapauksessa näyttäisi siltä, että voi syntyä 
joko luottamusta vahvistava tai sitä tuhoava silmukka, eli äärimmillään eräänlainen 
itsensä toteuttava ennuste. 
4 Tutkimuskysymykset ja -hypoteesit 
Tämä tutkimus selvittää organisaatioon ja ammattiryhmään samaistumisen sekä ylintä 
johtoa kohtaan koetun luottamuksen välisiä yhteyksiä organisaatiofuusiossa. Tämän 
lisäksi tutkitaan samaistumisessa ja luottamuksessa fuusion seurauksena tapahtuneita 
muutoksia. Aineistona on pitkittäisaineisto, jossa samaistuminen organisaatioon, 
samaistuminen ammattiryhmään ja luottamus ylimpään johtoon on mitattu ennen 
fuusiota ja sen jälkeen. Tässä luvussa esitellään tutkimuksen tutkimuskysymys ja 
hypoteesit. 
Sosiaalisen identiteetin näkökulmasta fuusio voidaan määritellä kahden aiemmin 
erillisen ryhmän uudelleenkategorisoimiseksi yhdeksi ryhmäksi. Fuusio voi aiheuttaa 
monia uhkia organisaatioidentiteetille ja toisaalta sen voidaan ajatella myös merkitsevän 
osittain tai kokonaan uuden organisaatioidentiteetin omaksumista (van Knippenberg & 
van Leeuwen, 2001; Van Leeuwen & van Knippenbergin, 2003). Aiemmissa 
tutkimuksissa onkin havaittu, että fuusio voi laskea organisaatioon samaistumista (van 
Knippenberg ym., 2002; Haapamäki & Lipponen, 2009). Käsitys samaistumisen 
laskusta fuusioissa on melko vakiintunut alan kirjallisuudessa, joten tutkimuksen 
ensimmäinen hypoteesi on: 
H1: Organisaatioon samaistuminen on laskenut fuusion seurauksena. 
Fuusio muuttaa organisaatioon samaistumisen kohdetta, mutta ammattiryhmään 
samaistumisen kohde pysyy samana. Voidaan siis olettaa, ettei fuusio aiheuta ainakaan 
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suoria muutoksia ammattiryhmään samaistumisessa. Van Vuurenin ja kumppaneiden 
mukaan (2010) kuitenkin tietty samaistumisen aste on tarpeen, jotta yksilöt voivat 
perustella itselleen työhönsä pistämän vaivan. Samaistumisen kohde voi yhtä hyvin olla 
ammatti kuin organisaatio. Tutkijat esittävätkin kvalitatiivisessa tutkimuksessaan, että 
fuusiossa samaistuminen saattaa siirtyä organisaatiosta ammattiryhmään. (Mts.) 
Tutkimus on tietääkseni ainoa fuusiokontekstissa toteutettu tutkimus, jossa käsitellään 
ammattiryhmään samaistumista. Näin ollen tässä tutkimuksessa testaan van Vuurenin ja 
kollegoiden ajatusta samaistumisen siirtymisestä. Toinen hypoteesi kuuluu: 
H2: Ammattiryhmään samaistuminen on lisääntynyt fuusion seurauksena. 
Fuusioilla on monesti negatiivinen vaikutus myös luottamukseen (Jasimuddin, 2012). 
Esimerkiksi Maguire ja Philipsin (2008) tutkimuksessa luottamus väheni erityisesti 
toisen fuusiota edeltäneen organisaation työntekijöillä, jotka eivät enää kokeneet uutta 
organisaatiota omakseen. Helsingin kaupungin uuden sosiaali- ja terveysviraston johtaja 
siirtyi tehtäväänsä terveyskeskuksesta, minkä lisäksi fuusiota kritisoitiin julkisuudessa 
lääkärivetoisuudesta. Fuusiossa syntyneen sosiaali- ja terveysviraston johdon voidaan 
siis katsoa edustavan enemmän entistä terveyskeskusta kuin sosiaalivirastoa ja 
ammattiryhmistä enemmän terveysalan kuin sosiaalialan työntekijöitä. Maguire ja 
Philips tutkivat organisaatiota kohtaan koettua institutionaalista luottamusta, mihin 
erona tässä tutkimuksessa keskitytään luottamukseen ylimpään johtoon. Tämän 
tutkimuksen kolmas hypoteesi siis testaa Maguiren ja Philipsin tulosta eri kontekstissa 
ja toisella luottamuksen kohteella. Tutkimuksen kolmas hypoteesi on: 
H3: Luottamus ylimpään johtoon on laskenut sosiaaliviraston ja sosiaalialan 
työntekijöiden keskuudessa. 
Luottamuksen ja samaistumisen suhdetta on tutkittu paljon. Brewerin (1981, 356) 
mukaan yksilöt voivat käyttää käsitystä yhteisestä ja tilanteen kannalta 
merkityksellisestä ryhmäjäsenyydestä sääntönä, jonka perusteella tarpeet tarkemmasta 
henkilökohtaisesta tiedosta ja neuvotteluista voidaan ohittaa. Siirtymä 
henkilökohtaiselta tasolta ryhmien väliselle tasolle voi siis ruokkia luottamusta, sillä 
tilanne arvioidaan ryhmäjäsenyyden perusteella matalariskiseksi. Identiteettiin 
perustuvaa luottamusta organisaatiokontekstissa on tutkinut esimerkiksi Kramer (2000), 
joka niin ikään argumentoi jaetun ryhmäidentiteetin ruokkivan luottamusta. 
Myöhemmässä kirjallisuudessa aiheesta on kirjoittanut esimerkiksi Hameed, Ali Arain 
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ja Farooq (2013), joiden empiirisen tutkimuksen mukaan organisaatioon samaistuminen 
ennustaa luottamusta organisaatiota kohtaan. Käsitys samaistumisen ja luottamuksen 
välisestä yhteydestä on siis melko vakiintunut, mutta fuusiokontekstissa sitä ei ole 
aiemmin tutkittu. Täten tutkimuksen neljäs hypoteesi on:  
H4: Samaistuminen organisaatioon ennen fuusiota on positiivisessa yhteydessä 
luottamukseen ylimpään johtoon fuusion jälkeen.   
Yksi tämän tutkimuksen keskeisimmistä tavoitteista on selvittää ammattiryhmän ja 
siihen samaistumisen merkitystä fuusioissa, sillä aihetta ei ole juuri tutkittu. Tutkimusta 
ei myöskään löydy ammattiryhmään samaistumisen vaikutuksesta luottamukseen. Van 
Dickin ja kollegoiden (2004) mukaan ammattiryhmään samaistuminen on kuitenkin 
yksi organisaatioon samaistumisen muoto, jonka he ovat myös empiirisesti yhdistäneet 
muun muassa organisaatioon samaistumiseen, työtyytyväisyyteen ja työilmapiiriin. 
Ammattiryhmään samaistumisen on siis havaittu olevan positiivisessa yhteydessä 
luottamukseen vaikuttaviin tekijöihin. Täten tutkimuksen viides ja viimeinen hypoteesi 
on: 
H5: Ammattiryhmään samaistuminen ennen fuusiota on positiivisessa yhteydessä 
luottamukseen ylimpään johtoon fuusion jälkeen. 
5 Aineisto ja menetelmät 
Tässä luvussa esittelen tutkimuksen kohteena olevan organisaation sekä 
tutkimusaineiston ja -menetelmät.  
5.1 Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveysvirasto 
Helsingin kaupunki on Suomen suurin työnantaja, joka työllistää yhteensä 40 000 
työntekijää (Helsinki työnantajana, 2014). Näistä yli 15 000 eli noin 35 prosenttia 
työskentelee sosiaali- ja terveysvirastossa. Helsingin sosiaali- ja terveystoimen fuusiota 
voidaan pitää todella merkittävänä, sillä se koskee yli kolmasosaa Suomen suurimman 
työnantajan työntekijöistä. Fuusiossa muodostunut Helsingin kaupungin sosiaali- ja 
terveysvirasto on Suomen suurin virasto, jota on julkisuudessa kutsuttu muun muassa 
”jättivirastoksi” (Helsingin uusi jättivirasto käynnistyy kulissien takana, 30.12.2012) ja 
”mammuttivirastoksi” (Hoivajohtajan valinnasta kiistaa, 9.9.2012). Fuusion tavoitteeksi 
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on kerrottu hallinnon keventäminen, keskittyminen kaupunkilaisten palveluihin sekä 
hoitoketjujen sujuvoittaminen (Helsinki Info 6/2012).  
Ammatti-identiteetin kannalta sosiaali- ja terveystoimen fuusiot ovat mielenkiintoisia, 
sillä alalle on ominaista professioiden vahva vaikutusvalta (Mäki, 2004). Tutkimuksen 
kohteena olevassa organisaatiossa ammattiryhmäjako ja ammatti-identiteetti ovat 
nousseet esiin muun muassa johtajavalinnoissa. Lääketieteen lisensiaatti Juha Jolkkosen 
valintaa Helsingin kuntoutus- ja hoivapalveluista vastaavaksi osastopäälliköksi 
kritisoitiin julkisuudessa syksyllä 2012. Jolkkosen ohella tehtävään oli tarjolla aiemman 
sosiaaliviraston vanhuspalvelujohtaja Arja Peiponen. Nimimerkki ”Ajatteleva hoitaja” 
kritisoi valintaa Helsingin Sanomissa (”Henkilöstöä ei ole kuultu hoivapäälliköstä”,  
29.9.2012) muun muassa Peiposen soveltuvammalla koulutuksella ja laajemmalla 
kokemuksella. Sosiaalialan ammattiliitto Talentian puheenjohtaja Petra Salovaara piti 
fuusioprosessia lääkärivetoisena ja Jolkkosen valintaa yhtenä merkkinä siitä 
(29.9.2012). Salovaaran mukaan sosiaalityö on jäänyt uudistusprosessissa alisteiseksi 
lääke- ja hoitotieteelle. Myös uuden viraston ylin johtaja tulee terveystoimen piiristä, 
sillä tehtävään valittiin terveyskeskuksen toimitusjohtaja, oikeustieteiden kandidaatti 
Matti Toivola.  
Luvussa kaksi esiteltyjen Giessnerin ja kollegoiden (2006) fuusiomallien valossa 
Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveysviraston fuusio näyttäisi siis olevan 
integraatiofuusio, jossa on elementtejä suhteutusta integraatiosta. Vanhat organisaatiot 
ovat molemmat tunnistettavissa uudessa organisaatiossa. Johtajavalintojen perusteella 
terveyskeskus ja -toimi ovat kuitenkin merkittävämmässä roolissa, vaikka organisaation 
nimessä sosiaalitoimi onkin asetettu terveyden edelle.  
5.2 Aineisto 
Tutkimuksen aineisto on sähköisellä kyselylomakkeella kerätty pitkittäisaineisto, joka 
on kerätty osana Helsingin yliopiston sosiaalitieteiden laitoksen Uhat, mahdollisuudet 
ja yhteinen tulevaisuus -projektia, jossa tutkimuskohteena on vuoden 2013 alussa 
tapahtunut Helsingin kaupungin sosiaaliviraston ja terveyskeskuksen organisaatiofuusio 
henkilöstön kokemana. Hankkeessa kyselyaineistoa kerätään noin vuoden välein 
yhteensä kolme kertaa, mutta tässä tutkimuksessa hyödynnetään vain kahta ensimmäistä 
kyselykierrosta. Ensimmäinen kyselykierros oli ennen fuusiota syksyllä 2012 ja toinen 
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fuusion jälkeen syksyllä 2013. Hankkeen vastuuhenkilö on Jukka Lipponen ja se on 
alkanut kesällä 2013.  
Ensimmäisellä kierroksella kyselyyn vastasi 3 699 henkilöä eli 23,4 prosenttia 
sosiaaliviraston ja terveyskeskuksen yhteensä 15 841 työntekijästä. Toisella kierroksella 
vastaajia oli 2 573 ja yhdistetyn viraston henkilöstömäärä oli laskenut vuoden 2013 
lopussa 15 625:een. Toisen kierroksen vastausprosentti oli siis 16,5 prosenttia. 
Ensimmäisen kierroksen vastaajista toisella kierroksella vastasi 1 152, josta tuli siis 
myös pitkittäisaineiston vastaajamäärä. Kaiken kaikkiaan aineisto siis kattaa 7,4 
prosenttia yhdistetyn sosiaali- ja terveysviraston työntekijöistä. 
Vuoden 2012 lopussa sosiaalivirastossa työskenteli 12 615 (Sosiaaliviraston 
toimintakertomus 2012) ja terveyskeskuksessa 8 661 työntekijää (Terveyskeskuksen 
toimintakertomus 2012). Sosiaaliviraston työntekijöistä 5 435 työskenteli fuusion 
ulkopuolelle jääneellä lasten päivähoidon vastuualueella, joten fuusiossa uuteen 
sosiaali- ja terveysvirastoon vanhasta sosiaalivirastosta siirtyi 7 180 työntekijää. 
Sosiaali- ja terveysvirastossa työskenteli siis vuoden 2013 alussa hieman enemmän 
entisen terveyskeskuksen työntekijöitä. Tässä tutkimusaineistossa vastaajista 57,6 % 
kuitenkin kertoi olevansa sosiaalivirastosta, joten vastaajissa ovat entisen 
sosiaaliviraston työntekijät yliedustettuna.  
Taustamuuttujien perusteella aineisto jakautuu seuraavasti. Pitkittäisaineiston 1 152 
vastaajasta naisia on 86,6 % ja miehiä 11,7 %. Vastaajista 19 (1,6 %) ei ollut ilmoittanut 
sukupuoltaan. Jakauma noudattaa melko hyvin viraston sukupuolijakaumaa, sillä 
Helsingin kaupungin vuoden 2012 henkilöstöraportin mukaan miesten osuus 
sosiaalivirastossa on 10 % ja terveyskeskuksessa 11,1 %.  Vastaajista 75,8 % kertoi 
olevansa työntekijöitä, 17,4 % lähiesimiehiä, 6,5 % keskijohtoa ja 0,3 % ylintä johtoa. 
Ammattiryhmittäin suurin ryhmä on terveysalan työntekijät, joita on 39,8 % aineistosta. 
Sosiaalialan ammateissa työskentelee 32,7 % ja hallintoon kuuluu 21,5 %. Vastaajista 6 
% ei ollut ilmoittanut ammattiaan. Työntekijä- ja ammattiryhmien jakautumisesta 
organisaatiossa ei ole tietoa, joten on mahdoton arvioida miten eri ryhmät ovat 
aineistossa edustettuna.  
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5.3 Mittarit 
Tutkimuksen ytimessä ovat samaistuminen ja luottamus. Samaistumisen kohteina ovat 
organisaatio sekä ammattiryhmä ja luottamuksen kohteena organisaation ylin johto. 
Kaikkia kolmea muuttujaa mitataan erillisillä mittareilla. Huomion arvoista on, että 
organisaatioon samaistumisen kohde vaihtuu sosiaalivirastosta tai terveyskeskuksesta 
sosiaali- ja terveysvirastoon siirryttäessä ensimmäisestä kyselykerrasta toiseen. Samalla 
vaihtuu myös luottamuksen kohde vanhan organisaation ylimmästä johdosta uuden 
organisaation johtoon. Lisäksi ylin johto luottamuksen kohteena voi edustaa eri asioita 
eri vastaajille. Työntekijät eivät ole välttämättä koskaan tavanneet organisaation ylintä 
johtoa, joten heille luottamus ylintä johtoa kohtaan voi olla lähes institutionaalista 
luottamusta. Aineistossa mukana oleville keskijohdon edustajille luottamus ylimpään 
johtoon taas voi muuttua lähemmäksi yksilöiden välistä tasoa ja olla esimerkiksi 
luottamusta esimieheen. Ylimmän johdon edustajille luottamus ylimpään johtoon taas 
on yksilöiden välistä luottamusta omaan työryhmään ja työtovereihin. 
Organisaatioon samaistumisen mittaamiseen käytetään Maelin ja Ashforthin (1992) 
kehittämää kuusiosaista mittaria. Mittari perustuu Ashforthin ja Maelin (1989) 
määritelmälle samaistumisesta, jossa se nähdään itsen määrittelynä ryhmäjäsenyyksien 
näkökulmasta. Ammattiryhmään samaistumista mitataan sosiaali- ja 
organisaatiopsykologian piirissä laajasti käytetyllä neliosaisella mittarilla, jonka ovat 
kehittäneet Doosje, Ellemers ja Spears (1995). Mittari kehitettiin alun perin mittaamaan 
psykologian opiskelijoiden samaistumista, mutta Jettenin, Haslamin ja Haslamin (2012, 
s. 346) mukaan mittaria voidaan sen yleisen luonteen vuoksi soveltaa useisiin erilaisiin 
samaistumiskohteisiin. 
Luottamusta ylimpään johtoon mitataan Mayerin ja Daviksen (1999) 
kahdeksanosaisella mittarilla, joka perustuu Mayerin, Daviksen ja Schoormanin (1995) 
integratiiviseen malliin luottamuksesta organisaatioissa. Mallissa luottamus määritellään 
”osapuolen halukkuutena olla haavoittuvainen toisen osapuolen toiminnoille, joka 
perustuu siihen odotukseen, että toinen osapuoli suorittaa tietyn tärkeän teon 
riippumatta kyvystä valvoa hänen toimintaansa”. Tässä tutkimuksessa käytetty mittari 
mittaa vastaajan käsitystä luottamuksen kohteen luotettavuudesta. Mayerin ja 
kumppaneiden mallin kolmesta luotettavuuden osa-alueesta mittari mittaa kyvykkyyttä 
(ability) ja hyveellisyyttä (integrity), eli mittaamatta jää hyväntahtoisuus (benevolence). 
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Kaikki edellä esitellyt mittarit koostuvat likert-asteikollisista väittämistä, jotka 
vaihtelevat välillä 1 (täysin eri mieltä) ja 5 (täysin samaa mieltä). Summamuuttujat on 
muodostettu käyttäen osioiden keskiarvoa ja ne on laskettu hyväksyen mukaan vain 
vastaajat, jotka ovat vastanneet kaikkiin mittareiden osioihin. Tällä oli vain vähän 
vaikutusta havaintomääriin. Mittarien osiot esitellään tarkemmin seuraavassa luvussa 
faktorianalyysin yhteydessä.  
Koska uuden organisaation johtajavalintoja on julkisuudessa kritisoitu (ks. luku 5.1), 
selvitetään luvussa 6.1 lisäksi työntekijöiden käsityksiä fuusion valta-asetelmista. 
Dominanssin mittaamiseen käytetään fuusiotutkimuksissa usein käytettyä mittaria (van 
Knippenberg ym., 2002; Gleibs ym., 2010; Giessner ym., 2006), jossa erillisillä 
kysymyksillä mitataan vastaajien käsityksiä siitä, kuinka paljon valtaa eri toimijat 
fuusiossa käyttävät. Eri toimijat tässä tutkimuksessa ovat sosiaalivirasto, terveyskeskus, 
Helsingin kaupungin ylin johto, fuusiota varten perustettu muutostiimi ja poliitikot. 
Taustamuuttujina tutkimuksessa käytetään ammattiryhmää ja organisaatiota ennen 
fuusiota. Ammattiryhmäjäsenyyttä kysyttiin kyselylomakkeessa juuri ennen 
ammattiryhmään samaistumista mittaavia kysymyksiä ja vastausvaihtoehtoja oli 
organisaatiosta riippuen joko 17 (sosiaalivirasto) tai 22 (terveyskeskus). Lisäksi 
vastausvaihtoehtona oli avoin ”muu” -kenttä. Analyysivaiheessa ammattiryhmä 
luokiteltiin ensin kolmiluokkaiseksi muuttujaksi, joka erotti toisistaan sosiaalialan, 
terveysalan ja hallinnon työntekijät. Luokittelun perusteena käytettiin 
ammattinimikkeitä ja sen tukena työ- ja elinkeinoministeriön ammattinetti-palvelua. 
Tätä kolmiluokkaista muuttujaa käytettiin varianssianalyyseissä, minkä lisäksi 
korrelaatio- ja regressioanalyysejä varten muuttuja uudelleen luokiteltiin 
kaksiluokkaiseksi. Tällöin luokiksi valittiin aineistoperusteisesti hallinto ja muut, sillä 
analyysien perusteella juuri tämä jako oli merkityksellinen. Tarkempi kuvaus ammattien 
luokittelusta löytyy liitteestä 1. 
5.3.1 Faktorianalyysi 
Faktorianalyysin avulla voidaan aineistosta etsiä latentteja yhdistelmämuuttujia, joita 
esimerkiksi Nummenmaa kutsuu korrelaatiokimpuiksi (2009, s. 400). Faktorianalyysin 
avulla voidaan siis suuremmasta muuttujajoukosta etsiä muuttujaryhmiä, joiden välillä 
on samankaltaista vaihtelua, ja se soveltuu hyvin myös vakiintuneiden mittarien 
testaamiseen. Seuraavaksi varmistetaan tutkimuksessa käytettyjen mittareiden -
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samaistuminen organisaatioon, samaistuminen ammattiryhmään ja luottamus ylimpään 
johtoon - soveltuvuus analyyseissä käytettäviksi summamuuttujiksi.  
Käyttämäni mittarit on aineistossa mitattu sekä ennen fuusiota että sen jälkeen. Teen 
faktorianalyysin kummallekin muuttujajoukolle erikseen, vaikka ammattiryhmään 
samaistumisesta tulenkin jatkossa käyttämään vain sen fuusiota edeltävää mittauskertaa. 
Ekstraktointimenetelmäksi valitsin yleistettyjen neliösummien menetelmän, sillä se 
sietää normaalijakaumaoletuksen rikkomista (Nummenmaa, 2009, s. 409–410), ja osa 
mittareista ei täyttänyt tätä oletusta.  Rotaatiomenetelmäksi valitsin 
vinokulmaisen ”direct oblimin” rotaation, sillä oletan faktoreiden korreloivan. Rajasin 
ekstraktoitavien faktoreiden määrän kolmeen, sillä mittareihin pohjautuen oletan 
löytäväni vain tämän määrän faktoreita. Tällöin malli säilyy myös mahdollisimman 
yksinkertaisena (Nummenmaa 2009, s. 408). 
Tein analyysin samoilla asetuksilla sekä fuusiota ennen että sen jälkeen mitatuille 
muuttujille. Aineiston sopivuutta analyysiin testaava Kaiser-Meyer-Olkin-testi (KMO) 
sai arvon 0.904 ennen fuusiota ja 0.915 fuusion jälkeen. Kaiserin (1974) mukaan KMO-
testin ehdoton alaraja on 0.5 ja yli 0.9 tulokset ovat erinomaisia. Myös analysoitavien 
muuttujien välisiä korrelaatioita mittaava Bartlettin testi oli tilastollisesti merkitsevä 
molemmissa analyyseissä (p.<.001), joten aineiston voidaan sanoa sopivan 
faktorianalyysiin erinomaisesti.  
Faktorimallin sopivuutta voidaan arvioida ominaisarvojen, kommunaliteettien ja 
latausten perusteella. Ominaisarvot kuvaavat faktorien kykyä selittää aineiston vaihtelua 
ja Kaiserin mukaan (1960) analyysiin tulisi ottaa mukaan kaikki faktorit, joiden 
ominaisarvo ylittää yhden. Molemmissa analyyseissä kolmannen faktorin ominaisarvo 
ennen ekstraktointia oli yli kaksi ja neljännen faktorin alle yhden, joten valitsemani 
kolmen faktorin ratkaisu on perusteltu. Kommunaliteetit taas mittaavat sitä, kuinka 
hyvin rakennettu faktorimalli pystyy selittämään yksittäisen muuttujan vaihtelua ja 
Nummenmaan mukaan (2009, s. 403) alle .3:n suuruiset kommunaliteetit ovat merkki 
siitä, että ratkaisu ei pysty selittämään kyseisen muuttujan vaihtelua tyydyttävästi. 
Kuten taulukosta 1. nähdään, mallissa on mukana yksi muuttuja, jonka kommunaliteetti 
ennen fuusiota kerätyllä aineistolla tehdyssä analyysissä jää .215:een. Poikkeama on 
kuitenkin kokonaisuutena melko vähäinen, sillä fuusion jälkeen kerätyn aineiston 
analyysissä muuttujan kommunaliteetti on .346 (Taulukko 2). 
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Taulukko 1. Eksploratiivinen faktorianalyysi tutkimuksessa käytettävistä mittareista 
ennen fuusiota, L=Luottamus ylimpään johtoon, SA=Samaistuminen ammattiryhmään, 
SO=Samaistuminen organisaatioon. K = Käännetty muuttuja. (N=1053) 
Muuttuja L T1 SA T1 SO T1 Kom. 
Olen vakuuttunut ylimmän johdon taidoista. .916 
  
.850 
Ylin johto on erittäin pätevää. .871 
  
.796 
Ylin johto suoriutuu tehtävistään erittäin hyvin. .867 
  
.774 
Ylin johto pitää aina lupauksensa .829 
  
.729 
Ylin johto tunnetusti onnistuu asioissa, joihin se 
ryhtyy. 
.816 
  
.685 
Ylin johto yrittää kovasti kohdella työntekijöitä 
reilusti 
.803 
  
.687 
Mielestäni ylin johto toimii järkevien 
periaatteiden pohjalta. 
.792 
  
.651 
Ylin johto käyttäytyy ja toimii 
epäjohdonmukaisesti. (K) 
.631 
  
.412 
Tunnen vahvaa yhteenkuuluvuutta oman 
ammattikuntani jäsenten kanssa.  
.890 
 
.815 
Samaistun muihin oman ammattikuntani 
edustajiin.  
.794 
 
.709 
Olen tyytyväinen ollessani oman ammattikuntani 
edustaja.  
.779 
 
.684 
Näen itseni oman ammattikuntani edustajana. 
 
.773 
 
.658 
Kun joku kehuu sosiaalivirastoa/terveyskeskusta, 
se tuntuu minusta ikään kuin henkilökohtaiselta 
kohteliaisuudelta. 
  
.834 .694 
Kun joku arvostelee 
sosiaalivirastoa/terveyskeskusta, se tuntuu 
minusta ikään kuin henkilökohtaiselta 
loukkaukselta. 
  
.803 .651 
Jos tiedotusvälineissä olisi 
sosiaalivirastoa/terveyskeskusta arvosteleva juttu, 
tuntisin itseni vaivaantuneeksi. 
  
.668 .468 
Sosiaaliviraston/terveyskeskuksen menestyminen 
on myös minun menestymistäni.   
.560 .501 
Kun puhun sosiaalivirastosta/terveyskeskuksesta, 
puhun useammin ”meistä” kuin ”heistä”.   
.528 .355 
Minulle on jokseenkin yhdentekevää, mitä muut 
ajattelevat sosiaalivirastosta/terveyskeskuksesta. 
(K) 
    .374 .215 
Ominaisarvo 6.36 3.17 2.11 
 
Selitysosuus %       58.9 
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Taulukko 2. Eksploratiivinen faktorianalyysi tutkimuksessa käytettävistä mittareista 
fuusion jälkeen, L=Luottamus ylimpään johtoon, SA=Samaistuminen ammattiryhmään, 
SO=Samaistuminen organisaatioon. K = Käännetty muuttuja. (N=1050) 
Muuttuja L T2 SA T2 SO T2 Kom. 
Olen vakuuttunut ylimmän johdon taidoista. .903 
  
.818 
Ylin johto on erittäin pätevää. .863 
  
.752 
Ylin johto suoriutuu tehtävistään erittäin hyvin. .873 
  
.786 
Ylin johto pitää aina lupauksensa .832 
  
.727 
Ylin johto tunnetusti onnistuu asioissa, joihin se 
ryhtyy. 
.811 
  
.691 
Ylin johto yrittää kovasti kohdella työntekijöitä 
reilusti 
.807 
  
.701 
Mielestäni ylin johto toimii järkevien 
periaatteiden pohjalta. 
.830 
  
.691 
Ylin johto käyttäytyy ja toimii 
epäjohdonmukaisesti. (K) 
.514 
  
.317 
Tunnen vahvaa yhteenkuuluvuutta oman 
ammattikuntani jäsenten kanssa.  
.893 
 
.803 
Samaistun muihin oman ammattikuntani 
edustajiin.  
.842 
 
.743 
Olen tyytyväinen ollessani oman ammattikuntani 
edustaja.  
.745 
 
.617 
Näen itseni oman ammattikuntani edustajana. 
 
.849 
 
.735 
Kun joku kehuu sosiaalivirastoa/terveyskeskusta, 
se tuntuu minusta ikään kuin henkilökohtaiselta 
kohteliaisuudelta. 
  
.835 .695 
Kun joku arvostelee 
sosiaalivirastoa/terveyskeskusta, se tuntuu 
minusta ikään kuin henkilökohtaiselta 
loukkaukselta. 
  
.817 .650 
Jos tiedotusvälineissä olisi 
sosiaalivirastoa/terveyskeskusta arvosteleva juttu, 
tuntisin itseni vaivaantuneeksi. 
  
.705 .497 
Sosiaaliviraston/terveyskeskuksen menestyminen 
on myös minun menestymistäni.   
.583 .498 
Kun puhun sosiaalivirastosta/terveyskeskuksesta, 
puhun useammin ”meistä” kuin ”heistä”.   
.452 .302 
Minulle on jokseenkin yhdentekevää, mitä muut 
ajattelevat sosiaalivirastosta/terveyskeskuksesta. 
(K) 
    .507 .346 
Ominaisarvo 6.60 3.10 2.09 
 
Selitysosuus %       59.8 
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Mallin kokonaisselitysaste on ennen fuusiota 58,9 % ja fuusion jälkeen 59,8 %. Tätä 
voidaan pitää hyvänä tuloksena. Kaikki muuttujat myös latautuvat faktoreille täysin 
ennakko-odotusten mukaisesti (Taulukko 1) ja sama tulos toteutui myös fuusion jälkeen 
kerätyn aineiston analyysissä (Taulukko 2).  
Kaiken kaikkiaan mittarit siis toimivat erinomaisesti myös tässä aineistossa ja niitä 
voidaan hyvin käyttää jatkoanalyyseissä. 
5.3.2 Summamuuttujien reliabiliteetti 
Kaikki kolme mittaria pitävät sisällään sekä positiivisia että negatiivisia kysymyksiä, 
joten ensin tein tarvittavat muuttujakäännökset siten, että korkeampi muuttujan arvo 
vastaa korkeampaa samaistumista tai luottamusta. Summamuuttujien osioiden tulisi 
korreloida toistensa kanssa ja tämä myös toteutui aineistossa. Organisaatioon 
samaistumisen osioiden korrealaatiot vaihtelivat välillä .221–.580 ennen fuusiota ja 
välillä .294–.625 fuusion jälkeen. Vaihteluvälit ammattiryhmään samaistumisen 
osioiden korrelaatioille taas olivat .546–.766 ennen fuusiota ja .577–.763 fuusion 
jälkeen sekä ylintä johtoa kohtaan koetulle luottamukselle .497–.809 ennen fuusiota ja 
.428–.791 fuusion jälkeen. Kaikki korrelaatiot olivat tilastollisesti merkitseviä. 
Seuraavaksi testasin summamuuttujien luotettavuuden. 
Taulukko 3. Summamuuttujien reliabiliteetti 
Mittari α t1 α t2 
Organisaatioon samaistuminen .79 .81 
Ammattiryhmään samaistuminen .87 .90 
Luottamus ylimpään johtoon .94 .93 
α = Cronbachin alfa 
   
Summamuuttujan voidaan katsoa olevan luotettava, kun sen Cronbachin alfan arvo 
ylittää .70. Kuten taulukosta 3. nähdään, ovat kaikki tutkimuksessa käytetyt mittarit 
luotettavia. 
5.4 Tutkimusmenetelmät 
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää toisaalta organisaatioon ja ammattiryhmään 
samaistumisessa fuusion seurauksena tapahtuneita muutoksia ja toisaalta samaistumisen 
ja luottamuksen välisiä suhteita. Muutoksen analysointi aloitetaan selvittämällä 
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yksisuuntaisella varianssianalyysillä organisaatio- ja ammattiryhmien välisiä eroja 
lähtötilanteessa. Menetelmä soveltuu tilanteisiin, joissa halutaan vertailla 
useampiluokkaisten muuttujien ryhmäkeskiarvoja toisiinsa. Tämän jälkeen fuusion 
aiheuttaman muutoksen analysointiin käytetään toistettujen mittausten 
varianssianalyysiä, jossa muutosta analysoidaan koko aineiston tasolla sekä 
organisaatio- ja ammattiryhmittäin. Toistettujen mittausten varianssianalyysi on 
kehitetty erityisesti ns. ”within subjects” -tutkimusasetelmia varten, joissa samoja 
muuttujia mitataan samoilta tutkittavilta useita kertoja (Nummenmaa, 2009, 236–237). 
Organisaatioon ja ammattiryhmään samaistumisen ja ylintä johtoa kohtaan koetun 
luottamuksen välisiä yhteyksiä testataan kahdella hierarkkisella – eli askeltavalla –  
lineaarisella regressioanalyysillä. Lineaarinen regressioanalyysi mahdollistaa muuttujien 
välisten lineaaristen yhteyksien analysoimisen (Nummenmaa, 2009, 309) ja se soveltuu 
myös pitkittäisaineistoille (Dale & Davies, 1994). Valitut menetelmät ja 
pitkittäisasetelma mahdollistavat muuttujien välisten yhteyksien ja kausaliteetin 
selvittämisen.  
Aineiston soveltuvuus käytetyille menetelmille 
Seuraavaksi tarkastelen tutkimuksessa käytetyn aineiston soveltuvuutta valittuihin 
menetelmiin. Kaikki käytetyt menetelmät ovat parametrisiä, joten ensimmäinen alaluku 
käsittelee muuttujien mittaustasoja ja jakaumia sekä käsiteltävien ryhmien kokoja. 
Seuraavaksi tarkistetaan varianssien yhtäsuuruus ja tutkitaan muuttujien yhteisvaihtelua 
ja multikolineaarisuutta. Tämän jälkeen tarkastellaan virhetermejä ja mahdollisia 
poikkeavia havaintoja.  
5.4.1 Muuttujien mittaustasot ja jakaumat sekä ryhmien koot 
Parametriset testit olettavat, että käytetyt muuttujat on mitattu vähintään välimatka-
asteikolla (Nummenmaa, 2009, s.153). Poikkeuksen tähän tekee varianssianalyysi, 
jonka selittävämuuttuja on aina luokkaeroasteikollinen. Tutkimuksessa käytettävät 
muuttujat noudattavat näitä oletuksia. Tutkimuksen summamuuttujat – samaistuminen 
organisaatioon ja ammattiin sekä luottamus ylimpään johtoon – ovat välimatka-
asteikollisia, minkä lisäksi käytetään luokkaeroasteikollisia organisaatio- ja 
ammattiryhmäjäsenyys muuttujia. Lineaarisessa regressioanalyysissä kolmiportainen 
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ammattiryhmä-muuttuja on muutettu useiksi dikotomisiksi muuttujiksi, jotta 
menetelmää voidaan käyttää. 
Nummenmaan mukaan (2009, s. 154) riski virheelliseen hypoteesin voimaan jäämiseen 
kasvaa, mikäli parametrisessä testissä käytetyn muuttujan jakauma ei ole normaali. 
Normaalijakaumaoletuksen testaamiseen käytettiin Kolmogorov-Smirnov-testiä, sillä 
havaintoja oli yli 50 kappaletta. Testin mukaan yksikään tutkimuksen 
summamuuttujista ei ole normaalisti jakautunut, eli testin tulos oli tilastollisesti 
merkitsevä jokaisen kohdalla (p.<.001).  Testi on kuitenkin usein liiankin 
konservatiivinen (mts. 155), jolloin on syytä tutkia muuttujien vinoutta ja huipukkuutta 
sekä tarkastella jakauman muotoa visuaalisesti. Sekä samaistuminen organisaatioon että 
luottamus ylimpään johtoon saivat alle yhden itseisarvoltaan olevat huipukkuus- ja 
vinouskertoimet sekä fuusiota edeltävässä että sitä seuraavassa mittauksessa, joten 
niiden jakaumia voidaan pitää normaaleina. Ammattiryhmään samaistumisen 
huipukkuuskertoimen itseisarvo taas ylittää yhden molemmissa mittauksissa, ja sen 
vinouskertoimen itseisarvo fuusiota seuranneessa mittauksessa. Visuaalisen tarkastelun 
perusteella näyttää siltä, että syynä ovat muuttujan korkeat arvot. Muuttujan keskiarvo 
on molemmissa mittauksissa yli neljä, ja jakauma näyttää normaalilta jakaumalta, joka 
loppuu kesken asteikon yläpäässä.  
Sekä regressio- että varianssianalyysi tekevät oletuksia myös otoksen koosta. 
Aineistossa on yhteensä 1 152 havaintoa, joista regressioanalyysit hyödyntävät 948 ja 
970 havaintoa. Näin ollen regressioanalyysin vaatimus vähintään 50 havainnon 
otoskoosta (Nummenmaa 2009, s. 316) täyttyy helposti. Regressioanalyysissä voidaan 
myös tinkiä normaalisuusoletuksesta otoskoon ollessa suuri. Varianssianalyysi taas 
edellyttää, että jokaisen vertailtavan ryhmän koko on yli 20 havaintoa ja vertailtavat 
ryhmät ovat samansuuruisia. Ryhmien minimikoko ylittyy aineistossa helposti, sillä 
pienin vertailtava ryhmä on 248 henkilöä. Ryhmien samansuuruisuus taas ei toteudu. 
Vertailtava organisaatiomuuttuja jakautuu kahteen ryhmään suhteessa 58 %–42 % ja 
ammattiryhmämuuttuja kolmeen ryhmään suhteessa 23 %–35 %–42 %. Nummenmaan 
mukaan (2009, s. 194) pienet poikkeamat oletuksista eivät välttämättä ole kohtalokkaita 
varianssianalyysille, sillä se on melko vakaa menetelmä. Näin ollen voidaan todeta, että 
tämän aineiston ryhmien kokoerot eivät ole räikeitä tai vastaaville tutkimuksille 
epätavallisia. 
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5.4.2 Varianssien yhtäsuuruus ja muuttujien yhteisvaihtelu sekä kolineaarisuus 
Varianssianalyysin taustaoletuksiin kuuluu oletus vertailtavien ryhmien varianssien 
yhtäsuuruudesta. Tätä tutkittiin Levenen testillä, jonka tilastollisesti merkitsevä 
testitulos tarkoittaa, että ehto ei toteudu. Tällöin Nummenmaan mukaan (2009, s.194) 
virheellisen hypoteesin vahvistamisen riski kasvaa tilastollisia päätelmiä tehtäessä. 
Organisaatio- ja ammattiryhmien välisiä eroja alkutilanteessa analysoitaessa varianssien 
yhtäsuuruus toteutuu luottamuksessa ylimpään johtoon, muttei samaistumisessa 
organisaatioon (p=.025) eikä samaistumisessa ammattiryhmään (p=.006). Toistettujen 
mittausten asetelmassa varianssien yhtäsuuruus taas oli voimassa luottamuksessa 
ylimpään johtoon ja samaistumisessa organisaatioon, muttei samaistumisessa 
ammattiryhmään (p=.49). Analyysien tulokset saattavat siis olla vääristyneitä niiltä osin, 
kun varianssien yhtäsuuruus ei toteudu, joten tämä tulee huomioida tuloksia tulkittaessa.  
Regressioanalyysi taas edellyttää, että selitettävän ja selittävien muuttujien välillä on 
lineaarinen yhteys, minkä lisäksi selittävien muuttujien välillä ei saa olla liian 
voimakkaita riippuvuuksia (Nummenmaa, 2009, s. 315–316). Korrelaatioanalyysin 
perusteella oletus selittävien ja selitettävien muuttujien välisestä yhteydestä toteutuu, 
sillä muuttujien korrelaatiot vaihtelevat välillä .11–.63, ja kaikki yhteydet ovat 
tilastollisesti merkitseviä. Jälkimmäistä multikolineaarisuusoletusta testattiin 
regressioanalyysin yhteydessä tehtävällä VIF-testillä. Fieldin (2009, s. 224) mukaan 
kymmenen ja sitä suuremmat VIF-arvot ja alle 0.1 olevat toleranssiarvot voivat olla 
ongelmallisia analyysille. Tässä tutkimuksessa käytetyn aineiston VIF-arvot vaihtelivat 
välillä 1.08 ja 1.21 ja toleranssit välillä .83 ja .93, joten multikolineaarisuus ei tuota 
ongelmia tutkimuksen analyyseille. 
5.4.3 Virhetermit ja poikkeavat havainnot 
Regressioanalyysin yhteydessä tarkastettiin virhetermien, eli residuaalien, keskinäinen 
riippumattomuus, normaalijakaumaoletus, homoskedastisuus, residuaalien lineaarisuus 
ja poikkeavien havaintojen vaikutusvalta. Virhetermien riippumattomuus todennettiin 
Durbin-Watson-testillä, joka ei missään vaiheessa alittanut arvoa 1 eikä ylittänyt arvoa 3 
(Field, 2009, 220–221). Virhetermin sirontakuviosta, histogrammista ja 
normaalijakaumakuviota todennettiin residuaalien lineaarisuus ja jakautuminen 
normaalisti sekä homoskedastisuus.  
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Kummankin regressioanalyysin yhteydessä testattiin poikkeavia havaintoja 
standardoitujen virhearvojen, Mahalonobiksen etäisyyden, standardoitujen DFBetojen 
ja Cookin etäisyyden avulla. Fieldin (2009, 215–216) mukaan kaikkien virhetermien 
tulisi olla itseisarvoltaan alle 3.29, minkä lisäksi alle prosentti virhetermeistä saisi 
ylittää itseisarvon 2.58 ja alle 5 prosenttia itseisarvon 1.96. Tämä ei aineistossa 
toteutunut, sillä organisaatioon samaistumista selittäneessä analyysissä kolme havaintoa 
ylitti arvon 3.29, 1,3 % havainnosta oli välin -2,58–2,58 ulkopuolella ja 5,5 % 
havainnoista oli välin -1,96–1,96 ulkopuolella. Ylintä johtoa kohtaan koettua 
luottamusta selittäneessä analyysissä kuusi havaintoa ylitti itseisarvon 3.29, noin 2 % 
havainnosta oli välin -2,58–2,58 ulkopuolella ja 5,4 % havainnoista oli välin -1,96–1,96 
ulkopuolella. Yhden havainnon Mahalanobiksen etäisyys myös ylitti 500 havainnon 
otoskoolle suositellun raja-arvon. Aineisto kuitenkin sietää suuren kokonsa ansiosta 
poikkeavia havaintoja hyvin, sillä yksittäisten havaintojen vaikutusta mittaavat Cookin 
etäisyys ja standardoidut DFBetat jäävät selvästi alle suositellun yhden raja-arvon. 
6 Tulokset 
Seuraava tutkimuksen tuloksia käsittelevä osio jakautuu kolmeen osaan. Ensin 
tarkastellaan molemmilla mittauskerroilla mitattujen muuttujien perustunnuslukuja ja 
muuttujien välisiä korrelaatioita, joita käsitellään sekä koko aineiston tasolla että 
organisaatioittain. Seuraava osio keskittyy ryhmien välisiin eroihin ja fuusion 
aiheuttamiin muutoksiin. Organisaatio- ja ammattiryhmien välisiä eroja ennen fuusiota 
analysoidaan yksisuuntaisella varianssianalyysillä ja muutosta toistettujen mittausten 
varianssianalyysillä. Tämä osa tuloksista vastaa hypoteeseihin 1–3. Lopuksi tutkin 
organisaatioon ja ammattiryhmään samaistumisen ja luottamuksen välisiä yhteyksiä 
kahdella lineaarisella regressioanalyysillä. Analyysien tarkoituksena on selvittää eri 
kohteisiin samaistumisen ja luottamuksen välisiä yhteyksiä. Tämä osa vastaa 
hypoteeseihin 4 ja 5. 
6.1 Alustavat tarkastelut 
Koko aineiston tasolla samaistuminen organisaatioon asettuu neutraalin 
vastausvaihtoehdon molemmin puolin, sillä samaistuminen vanhaan organisaatioon saa 
keskiarvon 3.19 ja samaistuminen uuteen organisaatioon 2.87. Samaistuminen 
ammattiryhmään on kumpanakin aikana selvästi organisaatioon samaistumista 
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korkeammalla tasolla keskiarvon ollessa molemmilla mittauskerroilla yli neljä. 
Luottamus ylimpään johtoon jää molemmilla kerroilla alle kolmeen, eli hiukan alle 
neutraalin vastausvaihtoehdon. Summamuuttujien tarkat tunnusluvut on esitetty 
taulukossa 4. 
 
Taulukko 4. Summamuuttujien tunnusluvut. Vaihteluväli 1–5. 
Mittari N KA KH VI HU 
Organisaatioon samaistuminen t1 1132 3.19 .74 -.27 -.32 
Organisaatioon samaistuminen t2 1127 2.87 .78 -.14 -.34 
Ammattiryhmään samaistuminen t1 1118 4.17 .75 -1.14 1.61 
Ammattiryhmään samaistuminen t2 1121 4.03 .79 -.92 1.25 
Luottamus ylimpään johtoon t1 1097 2.99 .84 -.05 -.12 
Luottamus ylimpään johtoon t2 1099 2.79 .80 -.14 -.01 
 
 
Kaikki analysoitavat summamuuttuja korreloivat keskenään ja korkeimmat yli .5:n 
tilastollisesti merkitsevät korrelaatiot löytyvät mitattaessa samaa muuttujaa eri aikoina. 
Seuraavaksi eniten korreloivat samaistuminen organisaatioon ja luottamus ylimpään 
johtoon. Uuteen organisaatioon samaistumisen korrelaatio luottamukseen ylintä johtoa 
kohtaan on .39, kun luottamus on mitattu ennen fuusiota ja .42, kun luottamus on 
mitattu fuusion jälkeen. Molemmat korrelaatiot ovat tilastollisesti merkitseviä. 
Korrelaatiomatriisi löytyy taulukosta 5. 
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Taulukko 5. Organisaatioon (SO) ja ammattiryhmään samaistumisen (SA) sekä ylintä 
johtoa kohtaan koetun luottamuksen (LYJ) ja taustamuuttujien väliset korrelaatiot. 
Samaistuminen organisaatioon ja ammattiryhmään sekä luottamus ylimpään johtoon on 
mitattu fuusiota ennen (T1) ja sen jälkeen (T2). (N=925) 
    Samaistuminen Luottamus 
  
SO T1 SO T2 SA T1 SA T2 LYJ T1 LYJ T2 
Samaistuminen             
 
SO T2 ,560
***
      
 
SA T1 ,260
***
 ,157
***
     
 
SA T2 ,233
***
 ,250
***
 ,575
***
    
Luottamus       
 
LYJ T1 ,316
***
 ,390
***
 ,121
***
 ,105
**
   
 
LYJ T2 ,194
***
 ,416
***
 ,126
***
 ,149
***
 ,638
***
  
Taustamuuttujat       
 
Organisaatio ,104
**
 ,132
***
 ,087
**
 ,118
***
 ,280
***
 ,248
***
 
  Ammattiryhmä -,072* -,015 ,191
***
 ,244
***
 -,075
*
 ,043 
* p <.05,  ** p < .01, *** p < .001, kaksisuuntainen testaus, organisaatiot 
sosiaalivirasto=1 ja terveyskeskus=2 sekä ammattiryhmät hallinto=1, muut=2 
 
Hypoteesit 4 ja 5 saavat siis alustavaa tukea, sillä samaistuminen vanhaan 
organisaatioon ja samaistuminen ammattiryhmään ennen fuusiota korreloivat 
luottamukseen ylintä johtoa kohtaan fuusion jälkeen. Lisäksi huomionarvoista on, että 
organisaatiojäsenyys korreloi positiivisesti kaikkien summamuuttujien kanssa. 
Terveyskeskuksen työntekijät siis samaistuvat voimakkaammin sekä ammattiryhmäänsä 
että organisaatioonsa molemmilla mittauskerroilla. He myös luottavat ylimpään johtoon 
enemmän. Ammattiryhmien välillä eroa on luottamuksessa ja samaistumisessa 
ammattiryhmään sekä samaistumisessa vanhaan organisaatioon. 
Yksi fuusiotutkimusten keskeisiä havaintoja on se, että organisaatioiden työntekijät 
reagoivat fuusioon eri tavoin. Tässä aineistossa ammattiryhmään samaistumisella 
näyttäisi olevan merkitystä erityisesti terveyskeskuksessa. Ammattiryhmään 
samaistumisen ja ylintä johtoa kohtaan koetun luottamuksen väliset korrelaatiot ovat 
positiivisia ja tilastollisesti merkitseviä terveyskeskuksessa, kun taas sosiaalivirastossa 
yhteyksiä ei löydy. Lisäksi sekä organisaatioon että ammattiryhmään samaistuminen ja 
luottamus näyttäisivät siirtyvän hieman voimakkaammin fuusion yli terveyskeskuksessa 
kuin sosiaalivirastossa. Taulukossa 6 korrelaatiomatriisi on esitetty organisaatioittain. 
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Taulukko 6. Organisaatioon (SO) ja ammattiryhmään samaistumisen (SA) sekä ylintä 
johtoa kohtaan koetun luottamuksen (LYJ) ja taustamuuttujien väliset korrelaatiot 
organisaatioittain. Samaistuminen organisaatioon ja ammattiryhmään sekä luottamus 
ylimpään johtoon on mitattu fuusiota ennen (T1) ja sen jälkeen (T2). 
      SO T1 SO T2 SA T1 SA T2 LYJ T1 LYJ T2 
Sosiaalivirasto (N=535) 
     
 
Samaistuminen 
      
  
SO T2 ,521
***
 
  
SA T1 ,285
***
 ,155
***
     
  
SA T2 ,217
***
 ,218
***
 ,563
***
    
 
Luottamus       
  
LYJ T1 ,295
***
 ,318
***
 ,067 ,028   
  
LYJ T2 ,158
***
 ,388
***
 ,064 ,069 ,564
***
  
 
Taustamuuttujat       
    Ammattiryhmä -,124** -,033 ,187
***
 ,225
***
 -,138** -,022 
Terveyskeskus (N=390)      
 
Samaistuminen 
      
  
SO T2 ,596
***
 
  
SA T1 ,207
***
 ,138
**
     
  
SA T2 ,234
***
 ,269
***
 ,584
***
    
 
Luottamus       
  
LYJ T1 ,308
***
 ,435
***
 ,148
**
 ,143
**
   
  
LYJ T2 ,196
***
 ,415
***
 ,177
***
 ,210
***
 ,672
***
  
 
Taustamuuttujat       
    Ammattiryhmä -,023 -,026 ,177
***
 ,250
***
 -,072 -,009 
* p <.05,  ** p < .01, *** p < .001, kaksisuuntainen testaus, ammattiryhmät hallinto=1, 
muut=2 
 
Koska kohdeorganisaatiota on julkisuudessa kritisoitu terveyskeskus- ja 
lääkärivetoisuudesta ja edellinen korrelaatioanalyysi tukee käsitystä organisaatioiden 
erilaisista kokemuksista, päädyttiin selvittämään myös vastaajien kokemuksia 
organisaatioiden välisistä valta-asetelmista. Työntekijöiden käsitykset tukevat tulkintaa 
kohdeorganisaation esittelyn yhteydessä esitetystä terveyskeskuksen dominanssista. 
Koko aineiston perusteella eniten valtaa uuden viraston perustamisprosessissa ovat 
käyttäneet Helsingin kaupungin ylin johto, muutostiimi ja poliitikot. Kaikkien saama 
arvo ylittää seitsemän vaihteluvälillä 1–9. Seuraavaksi eniten valtaa on vastaajien 
mukaan käyttänyt terveyskeskus (6,09) ja vähiten sosiaalivirasto (4,57). 
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Organisaatioittain tarkasteltaessa paljastuu, että käsitys terveyskeskuksen suuremmasta 
vallasta on seurausta sosiaaliviraston työntekijöiden vastauksista. Terveyskeskuksen 
työntekijät arvioivat organisaatioiden käyttävän lähes yhtä paljon valtaa, kun taas 
sosiaaliviraston työntekijät arvioivat terveyskeskuksen valta-aseman (6,52) 
huomattavasti sosiaaliviraston asemaa voimakkaammaksi (3,77). Ero on tilastollisesti 
merkitsevä (p<.001). 
Ammattiryhmittäinen tarkasteltuna tilanne muuttuu. Hallinnon ja sosiaalialan 
työntekijät arvioivat terveyskeskuksen vallan suuremmaksi ja sosiaaliviraston vallan 
vähäisemmäksi kuin terveysalan työntekijät. Myös terveysalan työntekijät kuitenkin 
arvioivat terveyskeskuksen käyttävän fuusiossa sosiaalivirastoa enemmän valtaa. 
6.2 Samaistumisen ja luottamuksen muutos sekä ryhmien väliset erot 
Ensimmäinen mittaus tehtiin syys–lokakuussa 2012, eli noin kolme kuukautta ennen 
fuusion toteutumista. Tällöin organisaatioon samaistuminen sai vaihteluvälillä 1–5 
arvon 3.13 sosiaalivirastossa ja 3.28 terveyskeskuksessa. Ero oli tilastollisesti 
merkitsevä (F(12.229)=6.617,  p<.001), eli terveyskeskuksen työntekijät samaistuivat 
vanhaan organisaatioonsa sosiaaliviraston työntekijöitä enemmän. Eroa 
organisaatioiden välillä oli myös ammattiryhmään samaistumisessa (F(8.671)=4.829,  
p=.003). Sosiaalivirasto sai arvon 4.11 ja terveyskeskus 4.25, eli terveyskeskuksen 
työntekijät samaistuivat myös ammattiinsa sosiaaliviraston työntekijöitä enemmän. 
Luottamuksen osalta tulos oli sama. Luottamus ylimpään johtoon sai vaihteluvälillä 1–5  
arvon 2.80 sosiaalivirastossa ja arvon 3.24 terveyskeskuksessa. Luottamus oli 
sosiaalivirastossa alhaisemmalla tasolla kuin terveyskeskuksessa ja ero oli tilastollisesti 
merkitsevä (F(74.461)=50.471,  p<.001).  
Ammattiryhmittäin tarkasteltaessa eroja löytyi niin ikään kaikista muuttujista. Hallinnon 
ja terveysalan työntekijät samaistuivat vanhaan organisaatioonsa sosiaalialan 
työntekijöitä voimakkaammin (F(7.192)=3.898,  p=.001). Vaihteluvälillä 1–5 sosiaaliala 
sai arvon 3.07, kun hallinto sai arvon 3.21 ja terveysala arvon 3.29. Luottamuksessa 
ylimpään johtoon oli sama kuvio: hallinto (3.11) ja terveysala (3.14) luottivat johtoon 
sosiaalialan (2.68) työntekijöitä enemmän, ja ero oli tilastollisesti merkitsevä 
(F(38.344)=24.746,  p<.001). Ammattiryhmään samaistumisen osalta tilanne taas 
muuttui, sillä eniten ammattiryhmään samaistuivat terveysalan työntekijät (4.33) ja 
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vähiten hallinnon työtekijät (3.91). Tähän väliin jäivät sosiaalialan työntekijät (4.17). 
Kaikkien kolmen ryhmän väliset erot olivat tilastollisesti merkitseviä 
(F(25.798)=13.720,  p<.001) ja vaihteluväli oli 1–5. 
Toistettujen mittausten varianssianalyysillä testataan tutkimuksen kolmea 
ensimmäisestä hypoteesia, eli organisaatioon ja ammattiryhmään samaistumisen sekä 
luottamuksen muutoksia. Analyysin tulokset löytyvät taulukosta 7. 
Taulukko 7. Toistettujen mittausten varianssianalyysi – organisaatioon ja 
ammattiryhmään samaistuminen sekä luottamus ylimpään johtoon ennen fuusiota (t1) ja 
fuusion jälkeen (t2) 
    (t1) (t2)     
    KA (KH) KA (KH) p-arvo Eta2 
Organisaatioon samaistuminen (N=1041) 3.18 (0.74) 2.85 (0.78) <.001 .054 
 
Organisaatio 
  
.598 .000 
 
Sosiaalivirasto 3.10 (0.74) 2.76 (0.76) 
  
 
Terveyskeskus 3.28 (0.73) 2.98 (0.79) 
  
 
Ammattiryhmä 
  
.093 .005 
 
Sosiaaliala 3.07 (0.71) 2.72 (0.71) 
  
 
Terveysala 3.21 (0.73) 2.93 (0.79) 
    Hallinto 3.30 (0.78) 2.89 (0.83)     
Ammattiryhmään samaistuminen (N=1044) 4.18 (0.75) 4.03 (0.79) <.001 .018 
 
Organisaatio 
  
.793 .000 
 
Sosiaalivirasto 4.12 (0.77) 3.95 (0.82) 
  
 
Terveyskeskus 4.25 (0.70) 4.13 (0.74) 
  
 
Ammattiryhmä 
  
.317 .002 
 
Sosiaaliala 4.17 (0.74) 4.03 (0.76) 
  
 
Terveysala 4.33 (0.67) 4.21 (0.70) 
    Hallinto 3.91 (0.82) 3.68 (0.87)     
Luottamus ylimpään johtoon (N=987) 2.98 (0.83) 2.79 (0.79) <.001 .040 
 
Organisaatio 
  
.222 .002 
 
Sosiaalivirasto 2.79 (0.77) 2.63 (0.78) 
  
 
Terveyskeskus 3.24 (0.83) 3.02 (0.76) 
  
 
Ammattiryhmä 
  
.004 .011 
 
Sosiaaliala 2.69 (0.76) 2.62 (0.80) 
  
 
Terveysala 3.14 (0.82) 2.97 (0.77) 
    Hallinto 3.12 (0.81) 2.74 (0.76)     
 
Fuusio on laskenut sekä organisaatioon että ammattiryhmään samaistumista 
tilastollisesti merkitsevästi (p<.001). Samaistumisen lasku on ollut samanlaista 
molemmissa organisaatioissa ja kaikissa kolmessa ammattiryhmässä.  Myös luottamus 
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ylimpään johtoon on laskenut (p<.001), ja lasku on ollut samanlaista molemmissa 
organisaatioissa. Ammattiryhmittäin tarkasteltaessa luottamuksen muutoksessa löytyy 
kuitenkin eroja.  
Toistettujen mittausten varianssianalyysin rajaaminen koskemaan vain sosiaalialan 
työntekijöitä paljastaa, että luottamus ylimpään johtoon ei ole laskenut alan 
työntekijöiden keskuudessa, vaan koko aineistossa havaittava muutos on seurausta 
terveysalan ja hallinnon työntekijöiden luottamuksen laskusta. Muutos on ollut suurinta 
hallinnon työntekijöillä, sillä muutoksen ero terveysalan ja hallinnon työntekijöiden 
välillä on tilastollisesti merkitsevä (p=.001). 
Näin ollen ensimmäinen hypoteesi – organisaatioon samaistumisen lasku fuusion 
seurauksena – jää voimaan, ja toinen hypoteesi – ammattiryhmään samaistumisen nousu 
– hylätään. Sekä organisaatioon että ammattiryhmään samaistuminen ovat laskeneet 
fuusion seurauksena. Kolmannen hypoteesin, eli luottamuksen laskun, osalta tilanne on 
monimutkaisempi. Hypoteesi esitti, että fuusio on laskenut luottamusta ylimpään 
johtoon erityisesti sosiaalialan ja sosiaaliviraston työntekijöiden keskuudessa. 
Ammattiryhmien osalta tilanne on päinvastainen, eli fuusio on laskenut luottamusta 
nimenomaan terveysalan ja hallinnon työntekijöiden keskuudessa. Tältä osin hypoteesi 
siis hylätään. Fuusio on kuitenkin laskenut luottamusta koko aineiston tasolla, eikä 
organisaatioiden välillä ole tässä suhteessa eroa. Toinen osa kolmannessa hypoteesista 
siis hylätään varauksin, sillä fuusio on laskenut luottamusta molemmissa 
organisaatioryhmissä. 
Hypoteesi 2 esitti, että ammattiryhmään samaistuminen olisi noussut fuusion 
seurauksena samaistumisen siirryttyä organisaatiosta ammattiryhmään. Hypoteesi 
hylättiin tässä muodossa, mutta ajatusta samaistumisen siirtymisestä ei voida tältä 
pohjalta kuitenkaan kokonaan ohittaa. On nimittäin mahdollista, että fuusio laskee sekä 
organisaatioon että ammattiryhmään samaistumista, jolloin fuusion vaikutus piilottaa 
siirtymän alleen. Tämän takia siirtymää päädyttiin testaamaan vielä 
korrelaatioanalyysillä, jossa muuttujina olivat organisaatioon ja ammattiryhmään 
samaistumisen muutokset. Muutosta kuvaavat muuttujat muodostettiin vähentämällä 
samaistumisesta ennen fuusiota samaistuminen fuusion jälkeen. Negatiivinen 
korrelaatio tarkoittaisi tällöin siirtymää samaistumisen kohteesta toiseen. 
Vastaavankaltaista muuttujamuunnosta ja analyysimenetelmää ovat käyttäneet muun 
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muassa Amiot kollegoineen (2007).  Muuttujien välinen korrelaatio oli kuitenkin 
positiivinen .14 (p<.001), eli samaistuminen ei siirry, vaan organisaatioon 
samaistumisen laskiessa laskee myös ammattiryhmään samaistuminen. 
6.2 Luottamuksen ja samaistumisen suhde 
Tässä luvussa esitellään regressioanalyysit organisaatioon ja ammattiryhmään 
samaistumisen sekä ylintä johtoa kohtaan koetun luottamuksen välisistä yhteyksistä. 
Ensin selvitetään, mitkä muuttujat ennustavat parhaiten ylintä johtoa kohtaan koettua 
luottamusta fuusion jälkeen. Tämän jälkeen selvitetään, mitkä muuttujat ennustavat 
parhaiten uuteen organisaatioon samaistumista. Testattavana ovat hypoteesit 4 ja 5. 
6.2.1 Luottamus ylimpään johtoon 
Analyysissä selvitetään uuden organisaation johtoa kohtaan koettua luottamusta 
ennustavia tekijöitä hierarkkisella regressioanalyysillä. Pitkittäisasetelmassa selittävinä 
muuttujina ovat luottamus vanhan organisaation johtoon, samaistuminen vanhaan 
organisaatioon ja samaistuminen ammattiryhmään. Selittävät muuttujat on mitattu 
ennen fuusiota. Kontrollimuuttujina mallissa ovat mukana organisaatiojäsenyys ja 
dikotomiseksi muunnettu ammattiryhmäjäsenyys, joka jakaa aineiston hallinnon 
työntekijöihin ja muiden alojen työntekijöihin. Jako hallinnon ja muiden työntekijöiden 
välillä valittiin aineistoperusteisesti: mallin rakennusvaiheessa testatut jaot sosiaalialan 
työntekijöihin ja muihin sekä terveysalan työntekijöihin ja muihin eivät olleet 
merkitseviä. Analyysin tulokset on esitetty taulukossa 8. 
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Taulukko 8. Hierarkkinen regressioanalyysi fuusiota edeltävän samaistumisen 
organisaatioon ja ammattiryhmään sekä ylintä johtoa kohtaan koetun luottamuksen 
vaikutuksesta ylintä johtoa kohtaan koettuun luottamukseen fuusion jälkeen (N=948) 
Riippumattomat muuttujat B SE B β p-arvo 
Askel 1 
    
 
Luottamus ylimpään johtoon t1 .59 .03 .61 <.001 
 
Samaistuminen organisaatioon t1 -.03 .03 -.03 .327 
 
Samaistuminen ammattiryhmään t1 .05 .03 .05 .041 
 
Organisaatio .12 .04 .07 .005 
Askel2 
    
 
Luottamus ylimpään johtoon t1 .60 .03 .62 <.001 
 
Samaistuminen organisaatioon t1 -.02 .03 -.02 .494 
 
Samaistuminen ammattiryhmään t1 .03 .03 .03 .225 
 
Organisaatio .10 .04 .06 .016 
  Ammattiryhmä (Hallinto vai muut) .14 .05 .08 .004 
R² korj. = .41 askeleella 1 (p<.001), R² korj. = .41 askeleella 2 (p=.001), 
organisaatiot sosiaalivirasto=1 ja terveyskeskus 2 sekä ammattiryhmät hallinto=1 ja 
muut=2 
 
Ensimmäisessä vaiheessa lisätyistä muuttujista luottamusta selittävät luottamus vanhan 
organisaation johtoon (B = .59, p>.001), samaistuminen ammattiryhmään (B = .05, p 
= .041) ja organisaatiojäsenyys (B = .12, p = .005). Toisessa vaiheessa, jossa malliin on 
lisätty edellisten lisäksi myös dikotominen hallinnon muista työntekijöistä erottava 
ammattiryhmä muuttuja, luottamus ylimpään johtoon (B = .60, p>.001) ja 
organisaatiojäsenyys (B = .10, p=.016) ovat edelleen merkitseviä, mutta 
ammattiryhmään samaistuminen ei ole (B = .03, p = .225). Ammattiryhmä sen sijaan on 
noussut merkitseväksi (B = .14, p = .004). Mallin kokonaisselitysaste 41 %, mitä 
voidaan pitää korkeana. 
Mallin muuttujista luottamus vanhan organisaation johtoon on siis voimakkain 
luottamusta uuden organisaation johtoon ennustava tekijä. Kuitenkin myös organisaatio- 
ja ammattiryhmäjäsenyydellä on vaikutusta, vaikka vanhan organisaation johtoa 
kohtaan koetun luottamuksen vaikutus vakioidaan. Entisen terveyskeskuksen työntekijät 
luottavat uuden organisaation johtoon entisen sosiaaliviraston työntekijöitä enemmän ja 
hallinnon työntekijät sosiaali- ja terveysalojen työntekijöitä vähemmän. Vaiheessa yksi 
ilmennyt ammattiryhmään samaistumisen vaikutus katosi, kun ammattiryhmäjäsenyys 
huomioitiin, eli sen vaikutus selittyi ammattiryhmien välisillä eroilla.  
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Analyysin ohessa testattiin myös organisaatiojäsenyyden ja selittävien muuttujien 
välisiä interaktioita, mutta niitä ei löytynyt. Interaktiotermit muodostettiin 
organisaatiojäsenyydestä ja vanhaan organisaatioon samaistumisesta (B = -.01, p 
= .822), organisaatiojäsenyydestä ja ammattiryhmään samaistumisesta (B = .06, p 
= .267) sekä organisaatiojäsenyydestä ja ylintä johtoa kohtaan koetusta luottamuksesta 
(B = .04, p = .496). Mitkään interaktioista eivät olleet merkitseviä, eli yhteydet ovat 
samanlaiset molemmissa fuusiota edeltäneissä organisaatioissa. 
Kaiken kaikkiaan analyysissä testatut hypoteesit 4 ja 5 eivät siis saaneet tukea, eli 
vanhaan organisaatioon ja ammattiryhmään samaistumiset ennen fuusiota eivät 
selittäneet luottamusta uuden organisaation johtoon fuusion jälkeen. Luottamusta ja 
fuusioita käsittelevässä kirjallisuudessa samaistumiseen läheisesti liittyviä ilmiöitä on 
kuitenkin esitetty myös luottamuksen seurauksina. Esimerkiksi Stahlin ja Sitkinin (2005) 
mukaan luottamus voi lisätä organisaatioiden välistä yhteistyötä ja työntekijöiden 
sitoutumista uuteen organisaatioon. Mael ja Ashforth (1992) taas mainitsevat muun 
muassa sitoutumisen yhdeksi samaistumisen lähikäsitteeksi. Täten päädyttiin 
testaamaan päinvastaista yhteyttä, eli selittääkö luottamus vanhan organisaation johtoon 
samaistumista uuteen organisaatioon. 
6.2.2 Samaistuminen uuteen organisaatioon 
Analyysissä selvitetään pitkittäisasetelmalla uuteen organisaatioon samaistumista 
ennustavia tekijöitä. Analyysi mukailee edellisen luvun hierarkkista regressioanalyysiä, 
mutta selitettävä muuttuja on vaihdettu ylintä johtoa kohtaan koetusta luottamuksesta 
uuteen organisaatioon samaistumiseen. Selittävinä muuttujina ovat siis samaistuminen 
vanhaan organisaatioon ja ammattiryhmään sekä luottamus fuusiota edeltäneen 
organisaation ylimpään johtoon. Kontrollimuuttujina ovat organisaatiojäsenyys ja 
dikotominen ammattiryhmäjäsenyys, joka jakaa aineiston hallinnon ja muiden alojen 
työntekijöihin. Analyysin tulokset on esitetty taulukossa 9. 
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Taulukko 9. Hierarkkinen regressioanalyysi fuusiota edeltävän samaistumisen 
organisaatioon ja ammattiryhmään sekä ylintä johtoa kohtaan koetun luottamuksen 
vaikutuksesta organisaatioon samaistumiseen fuusion jälkeen (N=970) 
Riippumattomat muuttujat B SE B β p-arvo 
Askel 1 
    
 
Samaistuminen organisaatioon t1 .51 .03 .49 <.001 
 
Samaistuminen ammattiryhmään t1 -.001 .03 -.001 .972 
 
Luottamus ylimpään johtoon t1 .22 .03 .23 <.001 
 
Organisaatio .03 .04 .02 .422 
Askel2 
    
 
Samaistuminen organisaatioon t1 .51 .03 .49 <.001 
 
Samaistuminen ammattiryhmään t1 -.008 .03 -.007 .793 
 
Luottamus ylimpään johtoon t1 .22 .03 .23 <.001 
 
Organisaatio .03 .04 .02 .513 
  Ammattiryhmä (Hallinto vai muut) .05 .05 .03 .273 
R² korj. = .36 askeleella 1 (p<.001), R² korj. = .36 askeleella 2 (p=.273), organisaatiot 
sosiaalivirasto=1 ja terveyskeskus 2 sekä ammattiryhmät hallinto=1 ja muut=2 
 
Ensimmäisessä vaiheessa lisätyistä muuttujista samaistumista uuteen organisaatioon 
selittävät samaistuminen vanhaan organisaatioon (B = .51, p>.001) ja luottamus vanhan 
organisaation johtoon ennen fuusiota (B = .22, p>.001). Toisessa vaiheessa tilanne 
säilyy muuttumattomana. Mallin kokonaisselitysaste on molemmissa vaiheissa 36 %, 
mitä voidaan pitää hyvänä tuloksena. Myös organisaatiojäsenyyden ja selittävien 
muuttujien välisiä interaktioita testattiin, mutta niitä ei löytynyt. Interaktiotermit 
muodostettiin organisaatiojäsenyydestä ja vanhaan organisaatioon samaistumisesta (B 
= .08, p = .202), organisaatiojäsenyydestä ja ammattiryhmään samaistumisesta (B = -
.02, p = .765) sekä organisaatiojäsenyydestä ja ylintä johtoa kohtaan koetusta 
luottamuksesta (B = .06, p = .297). Mitkään interaktioista eivät olleet merkitseviä, eli 
yhteydet ovat samanlaiset molemmissa fuusiota edeltäneissä organisaatioissa. 
Hypoteesi 4 esitti, että samaistuminen vanhaan organisaatioon ennustaisi luottamusta 
uuden organisaation ylimpään johtoon. Tällaista yhteyttä ei löytynyt. Sen sijaan 
aineiston perusteella muuttujien välinen kausaliteetti toimii päinvastoin, eli luottamus 
vanhan organisaation johtoon ennen fuusiota selittää uuteen organisaatioon 
samaistumista fuusion jälkeen. 
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7 Pohdinta 
Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää samaistumisessa ja luottamuksessa fuusion 
seurauksena tapahtuneita muutoksia sekä samaistumisen ja luottamuksen välisiä 
suhteita. Hypoteesit 1–3 käsittelivät muutosta ja hypoteesit 4–5 organisaatioon ja 
ammattiryhmään samaistumisen sekä ylintä johtoa kohtaan koetun luottamuksen välisiä 
yhteyksiä.  
Tutkimuksen ensimmäisen hypoteesin mukaan samaistuminen organisaatioon oli 
laskenut fuusion seurauksena. Samaistumisen lasku on havaittu aiemmissakin 
tutkimuksessa (van Knippenberg, ym., 2002; Haapamäki & Lipponen, 2009) ja se sai 
tukea myös tässä aineistossa. Hypoteesi 2 esitti, että ammattiryhmään samaistuminen 
olisi noussut fuusion seurauksena. Taustalla oli van Vuurenin ja kumppaneiden (2010) 
ajatus siitä, että samaistuminen siirtyy fuusion seurauksena organisaatiosta ammattiin, 
sillä tietty samaistumisen aste on tarpeen, jotta työntekijät voivat perustella itselleen 
työhön pistämänsä vaivan. Hypoteesi kuitenkin hylättiin, sillä ammattiryhmään 
samaistuminen oli laskenut fuusion seurauksena. Ammattiryhmään ja organisaatioon 
samaistumisen muutokset myös korreloivat positiivisesti, eli mitä enemmän 
organisaatioon samaistuminen laski, sitä enemmän laski myös ammattiryhmään 
samaistuminen. Kyse ei siis voinut olla myöskään siitä, että fuusion samaistumista 
laskeva vaikutus piilottaisi siirtymän alleen. Näin ollen Van Vuurenin ja kumppaneiden 
(2010) esittämä samaistumisen siirtyminen organisaatiosta ammattiryhmään ei saanut 
tukea tässä aineistossa. Taustalla saattaa tosin vaikuttaa kohdeorganisaatioiden 
erilaisuus. Van Vuuren tutki yliopistojen välistä fuusiota, jossa eri organisaatioiden 
työntekijät jakoivat ammattiryhmäidentiteetin: he olivat pääsääntöisestä opettajia ja 
tutkijoita. Tämän tutkimuksen kohteena olevassa sosiaali- ja terveysvirastossa 
tarkasteltavat ammattiryhmät jossain määrin toisintavat organisaatioiden välistä rajaa. 
Kolmannen hypoteesin mukaan sosiaaliviraston ja sosiaalialantyöntekijöiden luottamus 
ylintä johtoa kohtaan olisi laskenut fuusion seurauksena. Luottamus oli kuitenkin 
aineistossa laskenut sekä sosiaalivirastossa että terveyskeskuksessa. Ammattiryhmittäin 
tarkasteltaessa luottamus oli taas laskenut terveysalan ja hallinnon työntekijöiden 
keskuudessa. Sosiaalialan työntekijöiden luottamuksessa ei ollut tapahtunut muutosta. 
Näin ollen hypoteesi 3 ei saanut tukea. Hypoteesin taustalla oli Maguiren & Philipsin 
(2008) havainto luottamuksen romahtamisesta erityisesti dominoidussa ryhmässä sekä 
tutkimuksen kohteena olevan sosiaali- ja terveysviraston johtajavalinnat ja niistä 
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julkisuudessa käyty keskustelu. Tätä taustaa vasten tulos on melko yllättävä, varsinkin 
kun aineistossa mukana olleet dominanssimittarit vahvistivat käsityksen 
terveyskeskuksen valta-asemasta. Selityksenä saattaa olla ensimmäisen 
kyselykierroksen ajankohta, sillä vastaajat olivat tietoisia fuusioista jo kyselyn aikana. 
Sosiaaliviraston ja sosiaalialan työntekijöiden luottamus oli jo tuolloin selvästi muita 
alhaisempaa, eli on mahdollista, että heidän luottamuksensa oli jo laskenut, eikä tällöin 
voinut enää laskea merkittävästi fuusion seurauksena.  
Kaiken kaikkiaan hypoteeseista 1–3 tukea sai siis vain vakiintunein, eli organisaatioon 
samaistumisen lasku fuusion seurauksena. Hypoteesien ajatuksena oli, että 
fuusioprosessi johtaisi organisaatioon samaistumisen laskuun, mikä taas nostaisi 
ammattiryhmään samaistumista. Luottamuksen taas oletettiin laskevan vain 
dominoiduissa ryhmissä, sillä uuden organisaation johto edustaa terveyskeskusta ja 
terveysalaa enemmän kuin sosiaalivirastoa tai sosiaalialaa. Tutkimuksen perusteella 
näyttää kuitenkin siltä, että kaikki mitatut muuttujat laskevat fuusion seurauksena, eikä 
esitettyjä ryhmäeroja luottamuksen laskussa ollut. 
Viimeiset hypoteesit käsittelivät eri kohteisiin samaistumisen ja ylintä johtoa kohtaan 
koetun luottamuksen välisiä yhteyksiä. Hypoteesi 4 esitti, että vanhaan organisaatioon 
samaistuminen olisi positiivisessa yhteydessä luottamukseen uuden organisaation johtoa 
kohtaan, sillä tutkimuskirjallisuudessa organisaatioon samaistuminen useimmiten 
edeltää luottamusta (Kramer, 2000; Hameed, Ali Arain ja Farooq, 2013). Hypoteesin 5 
mukaan taas ammattiryhmään samaistuminen ennen fuusiota olisi positiivisessa 
yhteydessä luottamukseen uuden organisaation johtoon fuusion jälkeen. Van Dickin ja 
kumppaneiden mukaan ammattiryhmään samaistuminen on organisaatioon 
samaistumisen muoto, joka voidaan erottaa organisaatioon ja työryhmään 
samaistumisesta. Ammattiryhmä fuusiokontekstissa sekä ammattiryhmään 
samaistumisen ja luottamuksen yhteys ovat kuitenkin tietääkseni lähes tutkimattomia 
alueita, joten hypoteesi rakentui van Dickin esittämille ammattiryhmään ja 
organisaatioon samaistumisen yhtäläisyyksille. 
Hypoteesi neljä – eli organisaatioon samaistumisen ja luottamuksen välinen positiivinen 
yhteys – ei saanut tukea. Hierarkkisen regressioanalyysin ensimmäisellä askeleella 
luottamusta selittävinä tekijöinä oli luottamus ylimpään johtoon ennen fuusiota, 
samaistuminen vanhaan organisaatioon, samaistuminen ammattiryhmään ennen fuusiota 
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ja organisaatiojäsenyys. Näistä tilastollisesti merkitseviksi selittäjiksi nousivat 
luottamus, samaistuminen ammattiryhmään ja organisaatiojäsenyys. Tulos on yllättävä, 
sillä samaistumisen ja luottamuksen välinen yhteys on sosiaalisen identiteetin 
teoreetikoiden parissa melko vakiintunut. Mallissa voimakkain selittäjä oli luottamus 
ylimpään johtoon ennen fuusiota, joten työntekijöiden silmissä vanhan ja uuden 
organisaation välillä näyttäisi vallitsevan ainakin jonkinasteista jatkuvuutta. 
Jatkuvuuden puolesta puhui myös luvussa 6.1 tehdyt korrelaatioanalyysit ja uuteen 
organisaatioon samaistumista selittävä regressioanalyysi. 
Viides eli viimeinen hypoteesi esitti, että ennen fuusiota mitatun ammattiryhmään 
samaistumisen ja uuden organisaation ylintä johtoa kohtaan koetun luottamuksen välillä 
olisi positiivinen yhteys. Hypoteesi sai tukea regressioanalyysin ensimmäisellä 
askeleella, eli voimakkaammin ammattiryhmäänsä samaistuneet raportoivat luottavansa 
uuden organisaation ylimpään johtoon enemmän. Tilanne kuitenkin muuttui, kun 
malliin otettiin mukaan dikotominen ammattiryhmäjäsenyysmuuttuja, joka erottaa 
hallinnon työntekijät muista työntekijöistä. Tällöin ammattiryhmään samaistumisen 
vaikutus katosi, mutta ammattiryhmäjäsenyydestä tuli tilastollisesti merkitsevä. 
Ammattiryhmään samaistumisen vaikutus siis selittyi ammattiryhmien välisillä eroilla. 
Hypoteesi viisi ei saanut tukea, mutta samaistumisen sijaan ammattiryhmäjäsenyys 
nousi merkitseväksi selittäjäksi. 
Hypoteesin samaistumisen ja luottamuksen yhteydestä hieman yllättäen kaaduttua 
päädyttiin testaamaan päinvastaista mallia, jossa vanhan organisaation ylintä johtoa 
kohtaan koetulla luottamuksella ja ammattiryhmään samaistumisella selitettiin uuteen 
organisaatioon samaistumista. Taustalla oli luottamustutkijoiden ajattelutapa, jossa 
luottamuksen katsotaan edistävän fuusion integraatioprosessia. Kuten edellisessä 
regressioanalyysissä, tässäkin vakioitiin myös vanhaan organisaatioon samaistuminen 
sekä organisaatio jäsenyys ja lopulta myös ammattiryhmäjäsenyys. Uuteen 
organisaatioon samaistumista selittivät vanhaan organisaatioon samaistuminen sekä 
luottamus vanhan organisaation johtoon. Luottamuksen ja samaistumisen kausaliteetti 
näyttäisi siis kulkevan päinvastaiseen suuntaan kuin sosiaalisen identiteetin näkökulmaa 
hyödyntävässä tutkimuskirjallisuudessa yleensä oletetaan. Kun esimerkiksi Brewerin 
mukaan (1981, 356) yhteistä ryhmäjäsenyyttä voidaan käyttää perusteena 
luottamuspäätökselle, on yhteys tässä aineistossa päinvastainen, eli luottamus oman 
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organisaation ylimpään johtoon ennustaa uuden organisaation identiteetin omaksumista. 
Tähän palataan johtopäätösten yhteydessä. 
7.1 Tutkimuksen edut, rajoitteet ja etiikka 
Tutkimuksen merkittävimpinä etuina voidaan pitää suurta havaintomäärää ja 
fuusiotutkimuksissa tärkeänä pidettyä pitkittäisasetelmaa. Fuusio on prosessi, eli 
tapahtumaketju, jolla on aloituspiste ja jokin lopputulos. Tämän takia nimenomaan 
muutos tai sen ennakoiminen on tutkimusten keskiössä. Pitkittäisasetelma mahdollistaa 
myös kausaliteetin tarkastelun ja suuri havaintomäärä taas tilastollisten menetelmien 
käytön myös osa-aineistojen kohdalla. Selvänä etuna on myös tutkimuksen 
vastaajajoukko, joka koostuu työntekijöistä todellisessa fuusioympäristössä. 
Kenttätutkimus välttää monet esimerkiksi opiskelijoita käyttävien 
laboratoriotutkimusten ongelmat, kuten kysymykset tulosten yleistettävyydestä 
todellisiin tilanteisiin. 
Tutkimuksen merkittävimmät rajoitteet johtuvat kyselyajankohdista ja 
tutkimuskontekstista. Ensimmäinen kyselykierros toteutettiin kolme kuukautta ennen 
fuusion toteutumista, jolloin psykologisessa mielessä fuusion voidaan katsoa olleen jo 
käynnissä. On siis mahdollista, että tieto fuusiosta on jo vaikuttanut vastaajien 
käsityksiin, esimerkiksi laskemalla eri kohteisiin samaistumista. On myös mahdollista, 
että vanhan organisaation johdon osallistuminen fuusioprosessiin ensimmäisen kyselyn 
aikaan on vaikuttanut vastaajien käsitykseen vanhan organisaation johdon 
luotettavuudesta. Tämä voisi myös osaltaan selittää tutkimuksessa havaittua 
organisaatioon samaistumisen ja luottamuksen välistä yhteyttä. Ylimpään johtoon 
luottaminen juuri ennen fuusiota saattaa kertoa fuusion hyväksymisestä, joka taas johtaa 
uuteen organisaatioon samaistumiseen. Tässä yhteydessä on kuitenkin tärkeää mainita, 
että ensimmäisen kyselyajankohdan ajoitus on fuusiotutkimuksille tyypillinen: todellista 
ennen-tilannetta on lähes mahdotonta päästä mittaamaan muuten kuin vahingossa.  
Toinen kyselyajankohtiin liittyvä rajoite on mittausajankohtien määrä ja niiden välinen 
aika. Fuusiot ovat ajassa eteneviä dynaamisia prosesseja, jotka kulkevat läpi erilaisten 
psykologisten vaiheiden (Seo & Hill, 2005). Tutkimuksissa onkin painotettu sekä 
pidempiaikaisen seurannan tarvetta (Gleibs, ym., 2008) että tiuhempaa mittausväliä 
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(Amiot, ym., 2007), jotta fuusioprosessin eteneminen ja sen aiheuttamat vaihtelut 
työntekijöiden reaktioissa tulisivat esiin. 
Tutkimuskonteksti taas saattaa rajoittaa tutkimuksen tulosten yleistettävyyttä. 
Epäselväksi esimerkiksi jää, onko löydetty luottamuksen ja samaistumisen suhde 
ominainen organisaatioille, fuusioille, sosiaali- ja terveysalalle vai sosiaali- ja 
terveysalan organisaatiofuusioille. Vai liittyykö se kenties vain mitattuun ylimmän 
johdon luotettavuuteen? Konteksti voidaan toisaalta nähdä kuitenkin myös tutkimuksen 
etuna, sillä ammattiryhmäjäsenyys on merkityksellinen tekijä juuri sosiaali- ja 
terveysalalla. Lisäksi jako sosiaali- ja terveysalan työntekijöihin toisintaa 
organisaatioiden välistä rajaa, mikä tekee vertailun hallinnon työntekijöihin 
mielenkiintoiseksi. Tämä näkyi myös tuloksissa, jotka olisivat saattaneet olla hyvinkin 
erilaisia organisaatiossa, jossa ammattiryhmärajat selvemmin risteävät 
organisaatiorajojen kanssa. 
Kyselytutkimusten keskeiset eettiset kysymykset liittyvät vastaajien anonymiteettiin ja 
vapaaehtoisuuteen sekä tutkimusryhmän ja tutkimuskohteen välisiin sitoumuksiin. 
Tässä tutkimuksessa anonymiteetti on pyritty varmistamaan kaikissa vaiheissa. Kysely 
tehtiin sähköisesti suojatulla kyselyjärjestelmällä. Helsingin kaupunki ei luovuttanut 
työtekijöiden sähköpostiosoitteita tutkijoiden käyttöön, vaan osallistumiskutsut lähetti 
kaupungin nimeämä yhteyshenkilö. Vastaukset käsiteltiin luottamuksellisesti, ja ne on 
raportoitu ryhmätasoilla siten, ettei yksittäistä vastaajaa ole mahdollista tunnistaa. 
Vastaajien eri ajankohtina antamat vastaukset yhdistettiin vastaajien itse luomien 
tunnisteiden avulla, jotka olivat luonteeltaan sellaisia, ettei niitä voi käyttää väärin. 
Tunnisteilla varustettuja aineistoja käsittelevät vain tutkimusryhmän jäsenet, ja 
tunnisteet tullaan tuhoamaan viimeisen kyselykierroksen jälkeen.  
Kysymys vastaamisen vapaaehtoisuudesta on erityisen tärkeä tutkittaessa työyhteisöjä, 
sillä vastaajille saattaa syntyä vaikutelma, että vastaaminen kuuluu työtehtäviin. Tätä on 
pyritty välttämään painottamalla vapaaehtoisuutta kyselykutsun saatekirjeessä.  
7.2 Johtopäätökset 
Tutkimuksessa oli kaksi kantavaa ajatusta, joita testattiin eri näkökulmista. 
Ensimmäinen oli se, että fuusio näyttäytyy erilaisena eri ryhmille ja että merkitystä on 
organisaation lisäksi myös muilla ryhmäjäsenyyksillä. Tätä testattiin vertailemalla 
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ryhmiä ja tutkimalla samaistumisen ja luottamuksen muutosta. Lisäksi ammattiryhmän 
vaikutusta tutkittiin myös osana samaistumisen ja luottamuksen välistä yhteyttä. 
Fuusiotutkimuksissa melko vakiintunut havainto organisaatioon samaistumisen laskusta 
fuusion seurauksena (van Knippenberg ym., 2002; Haapamäki & Lipponen, 2009) sai 
tukea myös tästä tutkimuksesta. Samaistumisen laski molemmissa 
organisaatioryhmissä, kuten myös ylintä johtoa kohtaan koettu luottamus. Luottamus oli 
laskenut sekä entisen sosiaaliviraston että terveyskeskuksen työntekijöiden 
keskuudessa. Fuusion negatiiviset vaikutukset näkyivät siis molemmissa 
organisaatioissa. 
Muista organisaatioiden keskeisistä ryhmäjäsenyyksistä tutkimuksen keskiöön nostettiin 
ammattiryhmä. Van Vuurenin ja kumppaneiden (2010) esittämä ajatus samaistumisen 
siirtymisestä organisaatiosta ammattiryhmään ei saanut tukea, vaan ammatti-identiteetti 
näyttäytyi ennemminkin organisaatioon samaistumisen muotona, kuten muun muassa 
van Dick kollegoineen (2004) on esittänyt. Ammattiryhmäidentiteetillä on kuitenkin 
merkitystä organisaatiofuusioissa. Luvussa 6.2 tehtyjen lähtötilannevertailujen 
perusteella eri organisaatiot ja ammattiryhmät lähtevät fuusioon eri tilanteista ja erilaisin 
ennakkokäsityksin. Ammattiryhmäjako sosiaali- ja terveysalan välillä seuraa pitkälti 
sosiaali- ja terveysviraston organisaatiojakoa, mutta hallinnon työntekijät ovat fuusion 
alussa kuitenkin lähempänä terveysalan työntekijöitä kuin sosiaalialan työntekijöitä: he 
samaistuvat organisaatioihinsa ja luottavat ylimpään johtoon lähes yhtä voimakkaasti 
kuin terveysalan työntekijät. Tutkittaessa ammattiryhmään samaistumista tilanne 
kuitenkin muuttuu, sillä hallinnon työntekijät samaistuvat ammattiryhmäänsä sosiaali- 
ja terveysalojen työntekijöitä vähemmän. Ammattiryhmien välillä on siis eroja, jotka 
eivät selity pelkästään organisaatiojäsenyydellä. 
Ammattiryhmä nousi merkitykselliseksi myös fuusion aiheuttamaa muutosta 
tarkasteltaessa. Luottamus ylintä johtoa kohtaan oli laskenut koko organisaatiossa ja se 
laski samalla tavalla molemmissa organisaatioissa. Ammattiryhmien välillä oli 
kuitenkin eroja. Suurinta luottamuksen lasku oli hallinnon työntekijöiden keskuudessa 
ja sosiaalialan työntekijöiden kohdalla se ei ollut laskenut lainkaan. Luottamuksessa 
ylintä johtoa kohtaan hallinnon työntekijät siis lähtevät lähes terveysalan 
luottamustasosta, mutta päätyvät fuusion seurauksena lähemmäs sosiaalialan 
työntekijöitä. Ammattiryhmän vaikutus luottamukseen näkyy myös luvun 6.2.1 
regressioanalyysissä, jossa selitetään uuden organisaation ylintä johtoa kohtaan koettua 
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luottamusta. Hallinnon työntekijät luottavat uuden organisaation johtoon muita 
vähemmän, kun muiden mallissa olevien muuttujien vaikutus on vakioitu. 
Kaiken kaikkiaan ammattiryhmä ja siihen samaistuminen tuottavat monia kiinnostavia 
jatkotutkimuskohteita. Mielenkiintoista olisi esimerkiksi testata identtistä asetelmaa 
fuusiossa, jossa ammattiryhmärajat eivät seuraa organisaatiorajoja, vaan muodostavat 
rajat ylittäviä ryhmiä. Muodostaisivatko esimerkiksi eli alojen opettajat yhtenäisiä 
ryhmiä koulujen fuusioissa? Mielekkään teoriataustan tutkimukselle voisi tarjota 
esimerkiksi Crispin ja Hewstonen (2007) ristiin kategorisointi teoria, joka tarkastelee eri 
ryhmäjäsenyyksien yhdistelmien vaikutusta tehtyihin arvioihin. Teorian mukaan 
ristikkäiset ryhmäjäsenyydet voivat synnyttää eritasoisia sisä–ulkoryhmä-yhdistelmiä, 
joihin reagoidaan eri tavoin. Mielenkiintoista olisikin nähdä, miten fuusioon reagoivat 
esimerkiksi sosiaaliviraston lääkärit tai terveyskeskuksen sosiaalityöntekijät. 
Jatkotutkimusta kaipaisi myös tässäkin työssä tutkittu samaistumisen siirtyminen, sillä 
van Vuurenin ja kumppaneiden (2010) mukaan tietty samaistumisen taso on tarpeen, 
jotta työntekijät voivat perustella työhönsä pistämän vaivan. Heidän 
yliopistokontekstissa tekemässään fuusiotutkimuksessa samaistumisen kohde siirtyi 
organisaatiosta ammattiin, mutta tässä aineistossa siirtymää ei havaittu. Mikä selittää 
eron? Voisiko syynä olla se, että van Vuurenin tutkimuksessa molemmissa 
fuusioituvissa organisaatioissa opettajuus oli keskeinen ammatti-identiteetti, jonka 
kaikki haastateltavat jakoivat? Vai erosiko tutkimuksen konteksti jotenkin muuten? 
Onko mahdollista, että samaistumisen kohde voi siirtyä paitsi ammattiin myös muualle?  
Mahdollisen teoreettisen selityksen näiden fuusioiden erolle voisi tarjota esimerkiksi 
Brewerin (1991) optimaalisen erottuvuuden teoria, jonka mukaan sosiaalinen identiteetti 
syntyy yksilöiden tarpeesta olla toisaalta uniikkeja ainutkertaisia yksilöitä ja toisaalta 
taas saada hyväksyntää ja olla muiden kanssa samanlaisia. Brewerin mukaan sosiaaliset 
identiteetit ovat eräänlaisia kompromisseja täysin eksklusiivisen henkilökohtaisen 
identiteetin ja täysin inklusiivisen ryhmäidentiteetin välillä. Sosiaalisella identiteetillä 
siis haetaan optimaalista erottuvuutta muista. Van Vuurenin tulosten ja tämän 
tutkimuksen ero saattaisi selittyä sillä, että yliopistokontekstissa fuusio uhkaa 
työntekijöiden erottuvuutta, koska sen seurauksena kaikki ovat uuden organisaation 
opettajia. Sosiaali- ja terveysvirastossa erottuvuus taas säilyy, sillä vielä fuusion 
jälkeenkin esimerkiksi lääkärit ovat terveysalan ja sosiaalityöntekijät sosiaalialan 
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työntekijöitä. Tutkimusten eron taustalla olisi siis ammatti-identiteettien erilainen 
merkitys. 
Toinen tutkimuksen kantavista ajatuksista oli samaistumisen ja luottamuksen välinen 
suhde. Läpikäymässäni sosiaalisen identiteetin näkökulmaa hyödyntävässä 
tutkimuskirjallisuudessa (Brewer, 1981; Kramer, 2000; Platow ym., 2003; Hameed ym., 
2013) samaistuminen asetetaan tyypillisesti luottamuksen edellytykseksi tai sitä 
rakentavaksi tekijäksi. Esimerkiksi Kramer (2000) esittää yhteisen sisäryhmän olevan 
yksi mahdollinen luottamusperuste. Yllättäen tässä aineistossa kausaalisuhde toimi 
kuitenkin päinvastaiseen suuntaan: luottamus ylimpään johtoon ennen fuusiota ennusti 
samaistumista uuteen organisaatioon.  Tulos siis kyseenalaistaa käsitystä 
samaistumisesta luottamuksen edeltäjänä. Tukea saa ennemminkin luottamustutkijoiden 
Stahlin ja Sitkinin (2005) ajattelutapa, jossa luottamuksen nähdään edistävän 
integraatiota. Stahl ja Sitkin eivät puhu samaistumisesta, vaan sen lähikäsitteistä kuten 
sitoutumisesta, mutta yhteys on selvä.  
Tulos on siis todella mielenkiintoinen, sillä se kyseenalaistaa intuitiivisesti uskottavan 
ajatuksen yhteisestä ryhmäjäsenyydestä luottamuksen perustana. Ennemminkin näyttää 
siltä, että päätös luottaa johtajaan johtaa uuden organisaatioidentiteetin omaksumiseen. 
Analyysin taustalla ollut Stahlin ja Sitkinin (2005) malli käsittelee yrityskauppoja ja 
nimenomaan ostavan yrityksen johdon ja ostettavan yrityksen työntekijöiden 
luottamusta toisiinsa. Mielenkiintoista olisikin selvittää löydetyn tuloksen laajuutta. 
Rajautuuko se fuusioihin, niiden ensimmäisiin vaiheisiin tai yleisesti organisaatioihin? 
Vai kenties vain tietyn tason luottamukseen, kuten työntekijöiden luottamukseen 
ylimpään johtoon? Kiinnostavia tutkimuskonteksteja olisivat pidemmälle edenneet 
organisaatiofuusiot ja organisaatiot yleisesti. Mielenkiintoista olisi myös vertailla 
esimerkiksi samaistumisen ja eri kohteisiin luottamisen välisiä yhteyksiä.  
Tulokselle voidaan esittää tulkintoja myös sosiaalisen identiteetin näkökulmasta. 
Ensinnäkin luottamus uuden organisaation ylimpään johtoon, kuten se on tässä 
tutkimuksessa operationalisoitu, ei näyttäisi olevan Brewerin (1981) tarkoittamaa 
identiteettiin pohjautuvaa luottamusta, tai ainakaan se ei pohjaudu 
organisaatioidentiteetille. On esimerkiksi mahdollista, että ylintä johtoa kohtaan koetun 
luottamuksen kannalta merkityksellinen onkin jokin muu ryhmäjäsenyys. Kiinnostava 
tutkimuskohde tässä yhteydessä olisikin yhteisen sisäryhmän kokemus, sillä merkittävä 
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jakolinja saattaisi löytyä esimerkiksi organisaatiotasojen välistä. Toiseksi on syytä 
muistaa, että luottamus tässä tutkimuksessa tarkoitti itse asiassa Mayerin ja 
kumppaneiden (1995) käsittein luotettavuutta kyvykkyydellä ja hyveellisyydellä 
mitattuna. On mahdollista, että luotettavuuden kolmannen osa-alueen – eli 
hyväntahtoisuuden – lisääminen yhtälöön muuttaisi tulosta.  
Kysymyksiä herättää myös eri tutkimusperinteistä fuusioita lähestyvien tutkijoiden 
käyttämien käsitteiden väliset erot. Sosiaalisen identiteetin näkökulmaa hyödyntävissä 
tutkimuksissa keskeinen käsite on samaistuminen ja luottamus nähdään yhtenä sen 
seurauksena. Luottamustutkimuksen piirissä luottamuksen taas nähdään tuottavan muun 
muassa sitoutumista ja yhteistyötä. Luottamus myös määritellään ja operationalisoidaan 
eri tavoin eri tutkimuksissa. Saattaa olla, että samaistuminen lähikäsitteineen ja 
luottamus osa-alueineen muodostavat käsitekimppuja, jotka vaikuttavat toisiinsa eri 
tavoin eri olosuhteissa. Tällöin tärkeää olisikin selvittää käsiteverkoston rakennetta: 
minkälainen luottamus vaikuttaa minkälaisiin ryhmäilmiöihin ja miten eri ryhmäilmiöt 
vaikuttavat luottamuksen eri muotoihin. Ja missä olosuhteissa erilaiset vaikutukset 
ilmenevät. 
Kaiken kaikkiaan tämän tutkimuksen perusteella voidaan siis todeta, että luottamuksen 
ja samaistumisen suhde organisaatio- ja fuusiokonteksteissa tarjoaa vielä monia uusia ja 
yllätyksellisiä tutkimussuuntia. Lisäksi fuusiotutkimuksissa olisi syytä 
organisaatioidentiteetin lisäksi huomioida myös muita ryhmäjäsenyyksiä. Esimerkiksi 
ammattiryhmä ja siihen samaistuminen tuottaa ryhmien välille jakolinjoja, joita pelkkä 
organisaation tarkastelu ei tavoita. Puhtaan teoreettisen arvon lisäksi aihe on tärkeä 
myös käytännön kannalta, jotta aina haastavien fuusioiden riskit ja haitat voidaan 
minimoida. 
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Liite 1 
Ammatti Luokka 
Erityisavustaja Sosiaali 
Etuuskäsittelijä Hallinto 
Farmaseutti / proviisori Terveys 
Fysioterapeutti Terveys 
Hammashoitaja Terveys 
Hammaslääkäri Terveys 
Hoitaja (sosiaaliala) Sosiaali 
Kodinhoitaja / kotiavustaja Sosiaali 
Kotihoidon ohjaaja Terveys 
Laitoshuoltaja Terveys 
Lääkäri Terveys 
Mielisairaanhoitaja Terveys 
Ohjaaja Sosiaali 
Osastonsihteeri Hallinto 
Perhetyöntekijä Sosiaali 
Perus- tai lähihoitaja Terveys 
Psykologi / neuropsykologi Terveys 
Puheterapeutti Terveys 
Sairaanhoitaja Terveys 
Muu erikoisosaamista vaativa hoitaja (terveydenhuoltoala) Terveys 
Muu hoitaja (terveydenhuoltoala) Terveys 
Sosiaaliohjaaja Sosiaali 
Sosiaaliterapeutti Sosiaali 
Sosiaalityöntekijä Sosiaali 
Suuhygienisti Terveys 
Terveydenhoitaja Terveys 
Toimintaterapeutti Terveys 
Toimistonhoitaja / toimistosihteeri Hallinto 
Toimistosihteeri Hallinto 
Työnjohtaja Hallinto 
Välinehuoltaja Terveys 
Muu Ilmoitetun tittelin 
mukaan 
 
